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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo realizar a analise do clima organizacional a partir da percepcdo dos funcionarios
técnico-administrativos da Universidade Federal de Alagoas (Ufal), utilizando-se de técnicas multivariadas para
verificacdo de fatores capazes de explicar o construto clima organizacional. A investigacdo surge da necessidade
de buscar respostas para o seguinte questionamento: como é percebido o clima organizacional na Ufal a partir da
otica dos funcionarios técnico-administrativos da instituicdo? Metodologicamente, esta pesquisa foi classificada
como descritiva, com abordagem quantitativa, e a coleta de dados foi realizada por meio de levantamento ou
survey. Os dados foram coletados nos meses de outubro, novembro e dezembro de 2018, em todos os campi da
Ufal, por meio eletronico. A amostra ndo-probabilistica foi definida em 294 questionarios, em uma populagdo de
1.246 funcionarios, com margem de erro de 4,84% e nivel de confianca em 95%. Nos resultados, a avaliacdo dos
fatores e categorias que possuem importantes reflexos sobre o construto clima organizacional é
predominantemente positiva. Na analise fatorial, foram realizados os testes de normalidade dos dados, com 22
variaveis. O Teste KMO e o Teste de Esfericidade de Bartlett apresentaram resultados de normalidade da amostra,
com KMO 0,930 e Sig. 0,00. A matriz de anti-imagem demonstrou elevado KMO individual das variaveis, todos
préximos de 1. A matriz de comunalidade resultou em valores que apontaram para 0 modelo adequado, com
valores superiores a 0.50 em todas as variaveis. J& na matriz de variancia total explicada, verificou-se que o0 novo
modelo consegue explicar 71,32% da variancia dos dados originais. Nas conclusdes, os dados permitiram a
identificacdo do indice do clima organizacional positivo (3,41) da Ufal, bem como das categorias imagem e
avaliagdo institucional (3,41), desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos (3,17), organizacao
e condicBes de trabalho (3,16), relacionamento interpessoal (3,70), sucessdo politico-administrativa (3,36) e
satisfacdo pessoal (3,67). Sugere-se que outras pesquisas sejam realizadas e contemplem as categorias dos
docentes e discentes, para que se chegue mais proximo da real percepcao do clima organizacional no &mbito da
Universidade Federal de Alagoas e, ainda, a aplicacdo do modelo reduzido neste trabalho, para que se verifiquem
a consisténcia dos resultados, o grau de explicacdo dos fendmenos e sua adequabilidade.

Palavras-chave: Clima organizacional. Instituicdes de Ensino Superior. Analise Multivariada. Survey.



ABSTRACT

This work aims to analyze the organizational climate of Universidade Federal de Alagoas (Alagoas Federal
University, UFAL) from the de point of view of the technical-administrative employees using multivariate
techniques to verify factors to explain the organizational climate construct. This research becomes from the need
to seek answers to the following question: how is the organizational climate perceived at UFAL from the
perspective of institution’s technical-administrative staff? The methodology applied in this research is the
descriptive one with a quantitative approach, and the data collection was performed through the Survey Method.
The data were collected in October, November and December of 2018 in all the campi of UFAL by electronic
means. The non-probability sampling was defined in 294 questionnaires in a population of 1,246 employees with
margin of error 4.84% and confidence level 95%. By observing the results we could perceive that the evaluation
of important reflexes of factors and categories on the organizational climate construct is predominantly positive.
About the factorial analysis, the data normality tests were performed with 22 variables. KMO Test and Bartlett’s
Test of Sphericity showed normal sample results with KMO 0.930 and Sig. 0.00. The Anti-Image Matrix
demonstrated high individual KMO of the variables, all of them close to 1. The Commonality Matrix resulted in
values that pointed to the appropriate model with values greater than 0.50 in all the variables. It was verified in the
Matrix of Total Variance that the new model can explain 71.32% of the variance from the original data. In the
conclusions we can observe the data allowed the identification of the positive organizational climate (3.41) at
UFAL as well as of the image categories and institutional evaluation (3.41), human resource development, benefits
and incentives (3.17), organization and working conditions (3,16), interpersonal relationship (3.70), political-
administrative succession (3.36) and personal satisfaction (3.67). We suggest that other researches be carried out
and contemplate the categories of professors and students in order to get closer to the real perception of the
organizational climate within the scope of Universidade Federal de Alagoas. We also suggest the application of
the reduced model of this work to verify the consistency of the results, the degree of explanation of the phenomena
and their suitability.

Keywords: Organizational Climate. Higher Education Institutions. Multivariate Analysis. Survey Method.
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1 INTRODUCAO
1.1 Contextualizacéo

Sabe-se que a principal fonte de mudanca que atinge diretamente as organizagdes
é resultado de reflexos da internacionalizacdo das atividades em busca de uma economia
global, ou seja, da globalizagdo (GRIFFIN; MOORHEAD, 2016). Muito embora seja
crescente a automacdo das atividades nas organizagdes, provocada, em especial, pela
globalizacdo, as pessoas continuam sendo um fator determinante para o crescimento das
instituicOes. Nesse sentido, vé-se na literatura que é importante que a Gestdo de Recursos
Humanos (GRH) das organizacgdes, sejam elas publicas ou privadas, proporcione um
ambiente de trabalho adequado para seus funcionarios (TANIGUCHI; COSTA, 2009;
ARABAC, 2010; NATARIO; ARAUJO; COUTO; 2014; MORO et al., 2015;
HEINZMANN; CURVO, 2017).

A atmosfera do ambiente de trabalho repercute no contentamento ou
descontentamento dos funciondrios e pode significar importantes reflexos na
produtividade, eficiéncia e eficacia da organizacdo (SCHNEIDER; EHRHART,;
MACEY, 2014). A fim de identificar as principais variaveis que influenciam a
produtividade e o bem-estar dos funcionérios, diversos estudiosos, como Litwin e
Stringer (1968), Campbell e Stanley (1970), Schneider (1975), La Follete e Sims (1975),
Kolb, Rubin e Mclintyre (1986), Sbragia (1983), Halpin e Grolf (1983), Peltz e Andrews
(1990), Zohar (1990), Colossi (1991), Coda (1997), Tachizawa e Andrade (1999),
Salgado Neto (2001), Rizzatti (2002), Luz (2003) e Silva (2003), dedicaram-se ao estudo
do clima organizacional (CO).

Para esses autores, os fatores de (des)contentamento podem ser mensurados pela
andlise do CO, que, atualmente, tem sido utilizado como ferramenta pelas organizagdes
que buscam promover o bem-estar dos seus funcionarios. Por isso, as organizacgdes que
apresentam excelentes resultados nas pesquisas de clima organizacional tornam-se
referéncia em ambientes adequados para o trabalho. Esse bem-estar tem impactado
positivamente na produtividade do local (SCHNEIDER; EHRHART; MACEY, 2014,
LIMA; AMORIM; FISCHER, 2015; BARROS; MELO, 2015).

Nos Estados Unidos e na Europa, por exemplo, o estudo do CO tem sido um
indicador qualitativo, utilizado como critério de premiagdo das melhores organizagdes do
mundo (REGIS FILHO, 2015). J& no Brasil, acdo similar ocorre com a selecéo de As 150
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Melhores Empresas para Trabalhar (Mept), realizada pela revista Vocé S/A, da Editora
Abril, em parceria com a Fundacdo Instituto de Administragdo (FIA), que realizam
pesquisas qualiquantitativas com funcionarios e gestores de organizagdes. Como
resultado, a Vocé S/A apresenta, anualmente, as 150 organiza¢Ges com melhores notas
(EDITORA ABRIL, 2018).

No ano de 2018, a pesquisa foi realizada com funcionarios e gestores de 2.280
empresas e os resultados foram divulgados pela Epoca Negocios e pela Great Place to
Work. O objetivo dessa iniciativa é valorizar as organizagdes mais preocupadas com seus
funcionarios e envolve diretamente a analise da GRH, de maneira gque é considerada uma
das mais importantes pesquisas sobre clima organizacional no Brasil, abrangendo
empresas privadas, instituicdes publicas, organiza¢bes sem fins lucrativos e cooperativas.
A ressalva somente ocorre em relacdo ao regime de contratacdo, que deve ser o celetista.
N&o importa se é instituicdo publica ou privada, a metodologia é a mesma (EDITORA
ABRIL, 2018).

A despeito de a pesquisa de clima organizacional ser um tema consideravelmente
discutido, as primeiras delas tiveram origem nos Estados Unidos, na década de 1960, com
os trabalhos realizados por Forehand e Gilmer (1964), que se debrucaram sobre
problemas relacionados a conceituacdo e a mensuragdo do clima organizacional. J& no
Brasil, tal tipo de pesquisa comegou a ser realizada em 1974, com o trabalho de Saldanha
(1974), que envolvia “o estudo da atmosfera organizacional e 0 bem-estar psiquico dos
trabalhadores” (PEREIRA; PEREIRA, 2014; REGIS FILHO, 2015; CAMPOVERDE;
PINEDA; ESPINOZA-FREIRE, 2017).

O estudo do clima organizacional em Instituigdes de Ensino Superior (IES) teve
inicio nos anos 1980, por Moran e Volkwein (1988). Esse dado sinaliza a preocupacéo
das IES que, até entdo, ndo tinham um olhar voltado para o clima, mesmo com
caracteristicas tdo distintas de outras organizacOes que, per se, ja justificariam a
necessidade de conhecer a percepcao de seus funcionarios (SANTOS; VASQUEZ, 2012;
VELA; GARRIDO; PEREZ, 2016).

Nesse sentido, ainda nos anos 2000, Rizzatti (2002) ja reconhecia que, muito
embora apresentasse explicacfes sobre o comportamento organizacional, a preocupacao
tedrica em relagdo ao clima organizacional ainda era incipiente, em especial nas
universidades publicas, que também sofreram com reflexos da globalizagéo e da reforma

do aparelho do Estado.
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Embora as pesquisas de clima organizacional em Instituicdes de Ensino Superior
sejam escassas, 0 tema ainda desperta o interesse de estudiosos do comportamento
organizacional, principalmente em identificar as variaveis que influenciam, direta ou
indiretamente, a percep¢do dos funcionarios sobre o ambiente em que trabalham. A
identificacdo dessas variaveis permite aos gestores a realizacdo da analise do clima
organizacional, que envolve conhecer o ambiente psicossocial das organizagOes
(SAAVEDRA-PORTALES et al., 2015; MOREIRA-MOREIRA, 2016; VELA,
TELLES, 2016).

Nesse mesmo raciocinio, Martins (2008, p. 29) lembra que “clima organizacional
€ um conceito importante para a compreensao do modo como o contexto do trabalho afeta
0 comportamento, as atitudes das pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e o
desempenho da organizacdo™. Por sua vez, Luz (2014) vai além e orienta que a pesquisa
em clima organizacional deve ser uma das missdes da organizacdo, no intuito de
identifica-la e tracar politicas organizacionais que consolidem condicGes adequadas de
trabalho aos seus funcionérios.

Ja Griffin e Moorhead (2016) apontam que o clima organizacional se baseia nas
percepcOes individuais que se padronizam e se repetem por atitudes e sentimentos que
caracterizam a vida da organizacdo. E Santos et al. (2016, p. 180) concluem que “[o]
clima organizacional converteu-se em um construto cada vez mais essencial para
apresentar as percepgdes das pessoas em relacdo as organizagdes em que trabalham” e
ressaltam que ““estudar e identificar o clima organizacional e os mecanismos que afetam
0s sentimentos dos membros de uma organizacdo é a base para entender como a
organizacao e suas praticas administrativas influenciam o interesse e 0 comportamento
das pessoas”.

Sobre as pesquisas de clima organizacional em Instituicdes de Ensino Superior,
Rizzatti (2002), que iniciou estudos em 1995, afirma que se estas organizagdes almejarem
um clima organizacional proficuo, precisam desenvolver habilidades de lideranca que
fortalecam as pessoas e sua capacitagdo. Neste tocante, sugere o autor que as Instituigdes
de Ensino Superior avaliem o clima organizacional a partir de suas caracteristicas e
complexidades, identificando as variaveis e enfatizando as diferencas dessas
caracteristicas em relacdo a outras organizacdes, que apresentam influéncia na percepcao
dos seus funcionarios sobre o ambiente em que laboram, sendo importante, a partir da
identificacdo dessas varidveis, a realizacdo de a¢des que possam melhorar o ambiente de
trabalho.
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Rizzatti (2002, p. 26-27) enfatiza, ainda, a relevancia da analise do clima

organizacional no &mbito das IES, destacando que € possivel, a partir dessa analise,

[...] identificar onde se situam as grandes deficiéncias dessas organizacfes e
mostrar em que direcdo possiveis esforcos devem ser enviados na busca de
solucBes que venham a favorecer uma melhor integracdo e compatibilidade
entre as metas individuais e organizacionais.

J& Goldchleger, Ivoglo e Colombo (2013) lembram que as Institui¢des de Ensino
Superior, nas quais se incluem as universidades publicas, passaram a sofrer pressées do
mercado, cada vez mais competitivo, que exige um perfil diferente dos seus funcionarios,
com maior autonomia e dinamismo. Para os referidos autores, essas instituicoes
constituem-se em organizagdes de pessoas que devem ser capacitadas e exercer suas
atividades satisfeitas, pois sdo as principais responsaveis pelo desenvolvimento da
organizacdo. Ja Ribeiro (2017, p. 363) define a Instituicdo de Ensino Superior, em
particular a universidade, como uma instituicdo complexa, com caracteristicas que a
distingue de outras organizagdes, inclusive outras também publicas.

Nesse sentido, Rizzatti diz que:

Nas universidades, um dos fatores que deve ser repensado relaciona-se com a
melhoria no ambiente de trabalho e a satisfacdo dos seus maltiplos usuérios
em relacdo ao clima presente na instituicdo, principalmente nas funcdes
administrativas. [...] Este repensar passa por incorporagdes de técnicas
modernas, preparagdo do pessoal de apoio e infraestrutura, e
conscientizacdo de seus agentes para o processo de desenvolvimento
institucional, principalmente quanto a forma continuada de melhorar o
ambiente de trabalho proporcionando um clima favoravel no trabalho.
(RIZATTI, 2002, p. 14). [grifo nosso].

Nas palavras de Rizzatti (2002), as Instituicbes de Ensino Superior devem se
preocupar com a qualidade do ambiente de trabalho e, para estabelecer condigcdes
adequadas e satisfatorias, com processos continuos de capacitacao, devem identificar os
pontos fortes e fracos da organizacédo. I1sso pode ser feito por meio da pesquisa de clima
organizacional. Lima, Leuch e Buss (2017, p. 13) afirmam que “a pesquisa de clima
organizacional se torna também para as instituicdes de ensino superior uma ferramenta
de gestdo indispensavel para bem gerir e garantir a sobrevivéncia neste mercado
competitivo”. E Yang (2015) destaca que o desempenho nas Instituicbes de Ensino
Superior em todo o mundo, na modernidade, tornou-se uma questdo emergente e esta
entrelacado a necessidade de analise do clima organizacional nessas empresas.

Assim, neste trabalho, o clima organizacional apresenta-se como subsidio a gestdo

dos recursos humanos. Isso se da pela apresentacdo de um conjunto de varidveis
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analisadas na pesquisa de clima organizacional, como, por exemplo, infraestrutura,
recursos e relacionamentos interpessoais, entre outras. Autores como Silva, Azevedo e
Pinho (2015) visualizam a pesquisa do clima como uma estratégia que os gestores de
recursos humanos (RH) devem utilizar para identificacdo do indice de satisfacdo dos
funcionarios em relacéo a lideranga, comunicagéo, motivacéo e trabalho em equipe, além
de outros fatores que influenciam, positiva ou negativamente, o exercicio das atividades.

Sobre esse assunto, Santos e Vasquez (2012, p. 56) apontam que Mujica de
Gonzales e Pérez de Maldonado (2007)

defendem a gestéo do clima organizacional nas IES como uma referéncia para
0 processo de gestdo universitaria, pois, segundo eles, os indicadores ou
dimensdes abordadas pela andlise de clima organizacional fornecem
informacdes que sdo fundamentais a qualquer nivel gerencial, e as percepcdes
e sugestBes dos individuos tornam-se a base de dados que retroalimenta o
sistema institucional.

Nessa direcdo, Ribeiro (2013, p. 88) destaca que as Instituicdes de Ensino
Superior se deparam com quatro desafios: 0s sociais, 0s culturais, 0s ambientais e 0s
econdmicos. Para a autora, a gestdo deve concentrar esfor¢os nos “impactos produzidos
pela responsabilidade social”, ou seja, no funcionamento das instituigdes e na formagao
académica. A referida autora ainda cita Vallaeys (2006), para dizer que os desafios sociais
se desdobram em eixos que devem contemplar a gestao da organizacao e incluir a analise
do clima organizacional.

Tomando-se por base que o clima organizacional pode servir de ferramenta da
gestdo de recursos humanos, neste trabalho, utilizou-se 0 modelo de analise de clima
organizacional proposto por Rizzatti (1995) para a realizacdo da analise do clima
organizacional no ambito da Universidade Federal de Alagoas (Ufal). O modelo de
Rizzatti (1995) envolve a analise de seis categorias: imagem da organizacao;
desenvolvimento de recursos humanos; organizacdo e condi¢cOes de trabalho;
relacionamento interpessoal; sucessdo politico-administrativa e satisfagdo pessoal.

Essa decisdo de utilizar o modelo de Rizzatti (1995) teve como base o fato de que
esse instrumento, composto por seis categorias de analise, subdivido em 31 fatores, € tido,
em outras pesquisas, como adequado para a analise do clima organizacional em
Instituicdes de Ensino Superior, em especial as publicas, que é o caso da Ufal.

Dessa forma, muito embora o instrumento de pesquisa utilizado neste trabalho

tenha sido elaborado em 1995, tem sido aplicado em outras pesquisas ao longo dos
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altimos anos®. No cenario nacional, o autor tornou-se referéncia pelas pesquisas
relacionadas ao clima organizacional, sendo, desde suas primeiras publica¢Ges, em 1995,
e em especial a partir de 2002, citado por diversos outros pesquisadores?.

Bispo (2006, p. 263) assegura que o modelo de Rizzatti “é, portanto, um modelo
completo e muito adequado para o levantamento do clima organizacional em
universidades federais”. J4 Barthasar (2014, p. 35) reconhece Rizzatti dentre “os autores
pioneiros em pesquisa de clima”.

No ambito da Ufal, algumas pesquisas de clima organizacional ja foram
realizadas, como é o caso de um estudo feito no Campus do Sertéo, por Barros e Barbosa
(2016), que envolveu uma amostra de 32 funcionérios técnico-administrativos daquela
unidade. No Hospital Universitéario Prof. Alberto Antunes (HUPAA), em 2009, também
foi aplicada pesquisa de clima organizacional. Além disso, outros modelos de pesquisas
relacionados a satisfacdo dos funcionarios também séo realizados com frequéncia na
universidade. E o caso, por exemplo, da Comissdo Prépria de Avaliagdo (CPA), que
promove pesquisas de autoavaliacdo institucional, com o propoésito de construir,
permanentemente, o aperfeicoamento de seus funcionarios, discentes e da instituicdo,
identificando suas potencialidades e fragilidades.

Pelo exposto, e considerando que na Ufal, locus de realizacdo da fase empirica
desta pesquisa, existem 1.769 funcionéarios efetivos, este trabalho foi construido
avaliando-se a importancia de identificar a percepcao dos servidores e analisar o clima

organizacional, com abordagem guantitativa e por meio de técnicas multivariadas.

1.2 Problema de pesquisa

Neste trabalho, a andlise do clima organizacional em Instituices de Ensino
Superior, enfatizada por autores como Vallaeys (2006), Mujica de Gonzéles, Pérez de
Maldonado (2007) e Rizzatti (2002), revela que as IES, enquanto constituidas por
pessoas, materiais, finangas e tecnologia, dependem da acdo humana para que possam

cumprir suas atividades e alcangar suas metas e objetivos.

! Pesquisas que utilizaram o instrumento de Rizzatti (1995): Luchesi, Crespi e Camargo (2012); Santos et
al. (2015); Gondim (2016); Curvo e Heinzmann (2017); Fighera (2017); Tybel (2018).

2 Pesquisas que citam Rizzatti: Martins e Ferreira (2008); Santos e Véasquez (2011); Luchesi, Crespi e
Camargo (2012); Moro (2013); Roses (2013); Magallon (2014); Coda et al. (2014); Torterella e Rodrigues
(2015); Garcia et al. (2017); Fighera (2017); Tybel (2018).
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Nesse sentido, para Campoverde et al. (2017, p. 169), “clima organizacional
ocupa um espaco relevante na gestdo das organizagdes e estuda-lo se torna uma medida
empirica para obter um alto desempenho no trabalho, elevar o compromisso e a
cooperagao entre as pessoas”.

Compreender a relacdo entre as pessoas e a organizacdo, de modo a oportunizar
aos funcionérios condicBes adequadas de trabalho, reflete diretamente na produtividade
organizacional. E nessa dire¢do que a investigacio do clima organizacional se apresenta
como uma ferramenta para que a instituicdo tenha o mapeamento de varidveis que
interferem na produtividade, performance e satisfacdo de seus funcionarios e, em
consequéncia, refletem no desempenho da organizagéo.

Nesse sentido, Rodrigues et al. (2016, p. 34), citando Luz (2003), afirmam que

a estratégia mais ampla para avaliagdo do ambiente interno das organizacgdes é
a pesquisa de clima organizacional, visto que fornece informagdes necessarias
para a identificagdo de oportunidades, possibilitando que a gestdo elabore
planos de acBes e realize mudangas no ambiente de trabalho, e
consequentemente, tem como resultado melhoria do desempenho de seus
funcionérios.

Nas Instituicbes de Ensino Superior, conforme Rizzatti (2002), a percepcao dos
funcionarios pode ser realizada pela analise de diversos fatores, como a imagem
organizacional, o desenvolvimento de recursos humanos, os beneficios, os incentivos, a
organizacdo e as condicOes de trabalho, o relacionamento interpessoal, a sucessdo
politico-administrativa, o comportamento das chefias e a satisfacdo pessoal dos
funcionarios.

Esta pesquisa surge da necessidade de buscar respostas para 0 seguinte
questionamento: como € percebido o clima organizacional na Ufal a partir da 6tica dos

funcionarios técnico-administrativos?

1.3 Justificativa

Varios estudos ja constataram que, além de evidenciar a satisfacdo do funcionario,
a pesquisa do clima organizacional traz informagfes relacionadas & organizacdo. A
andlise do clima organizacional pode revelar como a imagem da instituicdo é percebida
por seus funcionarios, se as politicas de recursos humanos tém atendido aos anseios
funcionais, se as condi¢bes de trabalho sdo adequadas; pode, também, delinear o

relacionamento interpessoal, 0 comportamento das chefias e, em especial, mensurar o
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grau de satisfacdo dos funcionarios. Dessa forma, esse conjunto de informac6es pode ser
utilizado pela gestdo da organizacdo para tornar o ambiente de trabalho um espaco
agradavel.

Nesse sentido, Alves et al. (2015, p. 44) ressaltam a pesquisa do clima

organizacional ao mencionar que:

A pesquisa de clima organizacional tem uma grande importancia na gestdo dos
recursos humanos, pois é considerada uma ferramenta segura e objetiva que
identifica os aspectos positivos e negativos que precisam ser mudados para
melhoria do clima organizacional, que proporcionara a organizagao o aumento
da qualidade e da produtividade e superacdo dos resultados.

Como ja exposto anteriormente, o clima organizacional tem sido objeto de
pesquisas no cendrio nacional e internacional, mas, ao contrario do que ocorre nas
organizacOes privadas, estas pesquisas tém sido negligenciadas na esfera publica, em
especial nas Instituicbes de Ensino Superior. A esse respeito, tem-se que 0 SUCESS0O ou 0
fracasso organizacional podem ser influenciados pela dedicacao e pelo comprometimento
dos funcionérios (MUSAH et al., 2014; BURTON; LAURIDSEN; OBEL, 2004). A
abordagem deste trabalho, com enfoque na gestdo do clima organizacional em
Instituices de Ensino Superior, apresenta relevante importancia, como ja dito por
Rizzatti (2002, p. 14), “porque estuda o funcionamento da organizagdo através de um
elenco de variaveis entrelacadas, fugindo assim a abordagem linear ¢ unilateral”.

Santos ¢ Vasquez (2012, p. 44) ressaltam que “no contexto das instituicdes de
ensino superior, a busca por mecanismos que auxiliem no processo de avaliacdo e
melhoria das condicdes de trabalho constitui-se uma necessidade, e deve ser um processo
permanente”.

Dessa forma, fundamentando-se em diversas pesquisas com perspectivas empirica
e tedrica, valida-se 0 objetivo deste trabalho em identificar o clima organizacional da Ufal
a partir da percepcdo dos funcionarios técnico-administrativos, utilizando-se de
procedimentos de estatistica multivariada para verificar a adequabilidade dos fatores
influentes do construto.

Sendo assim, esta pesquisa se justifica, em termos cientificos, pela importancia de
se analisar o clima organizacional nas IES, a partir da identificacdo de varidveis que,
direta ou indiretamente, influenciam o bem-estar dos funcionarios e, em especial, o
desempenho e a produtividade nas Instituices de Ensino Superior, apresentando a
pesquisa de clima organizacional como ferramenta de suporte a gestdo de recursos

humanos.
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A contribuicdo tedrica proposta neste trabalho, considerando-se o pequeno
namero de pesquisas realizadas nas organizagdes universitarias publicas federais, refere-
se ao fato de apresentar a avaliagdo do clima organizacional como ferramenta de suporte
a gestdo de recursos humanos no ambito das IES, diagnosticando as condigdes de
trabalho, identificando o relacionamento interpessoal e a satisfacdo dos funcionarios,
entre outros fatores, a partir de uma andlise estatistica descritiva e multivariada. Nesse
sentido, esta pesquisa reforga a necessidade de investigacdo do clima organizacional nas
Instituicbes de Ensino Superior, uma vez que sua utilizacdo traz beneficios para a
organizacdo, como a oferta de melhores condicdes de trabalho e, como consequéncia, 0
alcance de melhores resultados pela organizagdo. Sua ndo utilizagdo consiste em
negligenciar uma importante ferramenta e, além disso, comprometer o melhor
desempenho das metas e dos objetivos organizacionais.

Almeja-se, também, contribuir com o aprofundamento dos conhecimentos
tedricos a partir das constatacbes encontradas na pesquisa empirica do clima
organizacional. Soma-se a isso a importante proposta de reducdo do modelo de
mensuracdo apresentado por Rizzatti (1995), mantendo-se sua confiabilidade e poder de
mensuracdo, bem como a analise dos fatores que mais refletem no fenbmeno clima
organizacional.

Este trabalho se diferencia de outras pesquisas porque verifica a correlacdo, com
analise fatorial, entre os fatores e suas categorias, de modo a identificar se os fatores se
adequam, de fato, as categorias propostas no modelo original, ou seja, explicam ou
influenciam a categoria e, em consequéncia, o clima organizacional. Além disso, esta
pesquisa se debruca sobre a aplicabilidade da investigacdo de clima organizacional como
instrumento de gestao de recursos humanos nas IES.

A despeito de ser uma organizacdo com mais de 3 mil funcionarios, dos quais
1.769 (mil setecentos e sessenta e nove) sdo técnico-administrativos, as pesquisas
realizadas dentro da Ufal tiveram uma abrangéncia menor ou trataram de temas
tangencialmente relacionados ao clima organizacional. Dessa forma, como resultados
praticos, este trabalho agrega aos estudos de clima organizacional em Instituicbes de
Ensino Superior, pois avanca na aplicagdo dos conceitos relacionados a temas ainda
pouco discutidos. Ainda, a justificativa pratica desta pesquisa também esta relacionada a
oportunidade de apropriacdo de pesquisas empiricas, que estimulam a discussao e, em
sequéncia, podem melhorar a realidade das IES, por meio de um conjunto de dados e

informagdes sobre a percepcédo dos funcionarios técnico-administrativos, que poderéo ser
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utilizadas como subsidio para os gestores na construcdo de proposicoes de melhorias.
Além disso, foi uma oportunidade de ouvir os funcionarios técnico-administrativo da
Ufal.

1.4 Objetivo geral
e Analisar a percepgao do clima organizacional da Universidade Federal de Alagoas
(Ufal) sob a 6tica dos funcionarios técnico-administrativos.

1.5 Objetivos especificos

e ldentificar a imagem e a avaliacdo institucional da Universidade Federal de
Alagoas (Ufal) a partir da percepcéo dos funcionarios técnico-administrativos;

e Verificar o indice de satisfacdo dos funcionarios técnico-administrativos da Ufal;

e Descrever a percepcdo dos funcionarios técnico-administrativos da Ufal em
relacdo a sucessao politico-administrativa e a0 comportamento das chefias;

e Conhecer as condi¢des de trabalho, o desenvolvimento de recursos humanos e o
relacionamento interpessoal dos servidores técnico-administrativos da Ufal;

e Propor a Gestdo de Recursos Humanos da Ufal ac6es de melhorias;

e ldentificar os agrupamentos e as correlagdes mais expressivas entre os fatores e

as categorias do modelo de Rizzatti (1995).

1.6 Estrutura do trabalho

Este trabalho esta estruturado em sete se¢Ges. Na primeira, tem-se a introducdo da
pesquisa, em que é realizada a contextualizacdo do tema, seguida pela justificativa e pelos
objetivos do trabalho. A segunda secdo € dedicada a fundamentacao tedrica, que embasa
e delineia a pesquisa empirica. Nela, foi trabalhado o tema clima organizacional, dando-
se enfoque aos principais conceitos, apontando os autores mais importantes que estudam
0 assunto, os modelos, seus criadores e as varidveis utilizadas em cada modelo.

Ja a terceira secdo é destinada aos aspectos metodologicos da pesquisa,
demonstrando sua classificacdo, populagdo e amostra, 0 instrumento de coleta de dados,
com os critérios que justificaram sua escolha, e, por fim, 0os métodos de coleta e analise

dos dados. Na quarta secéo, é apresentado o diagndstico organizacional, em que se busca
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demonstrar as principais caracteristicas do ambiente organizacional onde os dados foram
coletados.

Na quinta secdo, sdo apresentadas as analises dos dados, onde foram empregadas
técnicas multivariadas, como a andlise fatorial. Tambem foi realizada analise descritiva
com estatistica dos dados, em que se escolheu a analise de frequéncia relativa dos valores.

Na sexta secdo, sdo apresentadas as conclusdes da pesquisa, discorrendo sobre 0s
achados mais relevantes e sua importancia no &mbito da instituicdo em que os dados
foram coletados. Por fim, a sétima secdo apresenta as consideragdes finais do trabalho,
com indicacdo das principais dificuldades enfrentadas na realizacdo da pesquisa e

sugestdes de trabalhos futuros.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo é destinada ao embasamento tedrico no qual a dissertacdo se sustenta.
O referencial tedrico serve tanto para a construcdo da base tedrica quanto para
contextualizar o tema pesquisado. Conforme mencionado, esta etapa busca identificar o
“estado da arte” e “¢é imprescindivel correlacionar a pesquisa com o universo teorico,
optando por um modelo que sirva de embasamento a interpretacdo do significado dos
dados e fatos colhidos ou levantados” (PRODANOV; CLEBER, 2013, p. 131).

2.1 Clima organizacional

Tomando-se por base a ideia de que a gestdo de recursos humanos pode se utilizar
da pesquisa do clima organizacional para melhor compreender a atmosfera psicossocial
dos seus funcionarios e intervir nos fatores prejudicados, antes de se tratar dos fatores que
se relacionam ao construto clima organizacional, € salutar apresentar, de maneira macro,
a origem dos estudos, 0s principais autores, 0s conceitos e seus elementos constitutivos
para, em seguida, destacar a analise das variaveis que influenciam o clima organizacional

das Instituicdes de Ensino Superior.

2.2 Histérico do construto

A primeira pesquisa relacionada ao clima organizacional data de 1927, e é

conhecida como Experimento de Hawthorne, no qual Elton Mayo buscou estabelecer
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relacdo entre as condi¢BGes fisicas do ambiente de trabalho e a produtividade.
Especificamente, Mayo analisou a influéncia da iluminacdo e constatou que ela poderia
se relacionar com os niveis de produtividade dos empregados da fabrica Western Electric
Company. No entanto, ap0s diversos experimentos, 0 pesquisador observa que a
produtividade se eleva com a melhoria das condi¢des fisicas, mas ao passo em que as
condices fisicas sdo restabelecidas a condicéo inicial, a produtividade se matinha em
alto patamar. Com isso, ele conclui que a produtividade estava diretamente relacionada
ndo a fatores fisicos, mas a fatores referentes ao comportamento, em especial porque 0s
funcionarios percebiam que seus superiores demonstravam preocupa¢do com as
condigOes de trabalho e com os trabalhadores (NAKATA et al., 2009; MENEZES;
GOMES, 2010).

Ja em 1939, outros estudos foram realizados, desta vez conduzidos por Lewin,
Lippitt e White, na tentativa de investigar as condi¢6es psicoldgicas ou o comportamento
dos lideres que afetam os liderados. Nesses estudos, 0s pesquisadores deram destaque a
investigacdo de elementos culturais que poderiam apresentar explicacbes sobre os
ambientes sociais, a exemplo dos ambientes organizacionais (MENEZES; GOMES,
2010; KINPARA; LARQOS, 2014).

N&o obstante os primeiros estudos que buscavam investigar elementos objetivos
e subjetivos, relacionando-0s aos niveis de produtividade dos empregados, a expressao
clima organizacional somente teve utilizacdo mais ampla a partir de 1958, com as
pesquisas de Chris Argyris (1958), em que o autor ressaltou a importancia de se analisar
diferentes fatores, como, por exemplo, os fatores individuais, a personalidade dos
individuos, suas necessidades, a politica organizacional, as normas e os c6digos que se
relacionam com a cultura (MENEZES; GOMES, 2010).

Indubitavelmente, os trabalhos de Argyris (1958) apresentaram uma consistente e
relevante contribuicdo a analise dos fatores que compdem o clima organizacional. No
entanto, o referido autor manteve a definicdo de clima organizacional associada a
definicdo de Cultura Organizacional (MENEZES; GOMES, 2010).

Jano Brasil, o primeiro trabalho sobre o tema foi realizado por Saldanha, em 1974.
Nesse trabalho, ressalta-se a importancia do bem-estar psiquico dos individuos para que
as organizacOes alcancem seus objetivos. Seguido por Saldanha, em 1977, Souza
estabeleceu uma comparacéao entre o clima organizacional de uma empresa privada, um
0rgdo publico e uma universidade (REGIS FILHO, 2015).
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No primeiro estudo, em 1974, Saldanha destacou a importancia do bem-estar
psiquico dos individuos e o desenvolvimento de estratégias que contribuiam para a
saudavel atmosfera organizacional. J& no segundo estudo, em 1977, Souza teve um
propdsito especifico: a utilizacdo de uma escala para o diagnéstico do clima
organizacional (REGIS FILHO, 2015).

Depois dessas pesquisas, Regis Filho (2015) menciona que o tema deixou de ser
objeto de estudo até a metade dos anos 1990 e esse desinteresse ocorreu por, basicamente,
dois motivos: a complexidade do assunto e o incipiente habito de realizacdo de pesquisas
cientificas relacionadas a area comportamental no Brasil.

Somente a partir da segunda metade da década de 1990, varios pesquisadores se
dedicaram ao estudo do clima organizacional. No entanto, vale registrar que as pesquisas
sobre o tema devem obedecer a critérios cientificos, claros e objetivos. Nesse sentido,
segundo Regis Filho (2015, p. 238):

[...] ndo se devem identificar como pesquisas do clima organizacional aquelas
que se restringem a uma dezena de perguntas sobre chefias, satisfacdo e
remuneracao. Para ser considerada de fato pesquisa, precisa haver ciéncia, ou
seja, uma fundamentacdo tedrica adequada, uma escolha correta da
metodologia, bem como da abordagem, e uma analise e discussdo comparada
de resultados.

Com isso, pode-se afirmar que, em mais de meio século de pesquisas, 0 construto
clima organizacional tem sido abordado de diferentes maneiras e 0s autores apresentaram
diversas definicdes. O periodo que compreende as pesquisas desde seu inicio, em 1960,
até os dias atuais pode ser dividido em trés fases distintas. Na primeira delas, que
corresponde aos anos 1960, os autores tém buscado identificar as variaveis que compdem
0 construto. Na segunda, entre os anos 1970 e 1980, os pesquisadores se debrucaram
sobre a proximidade do conceito de cultura e de clima organizacional. J& na ultima fase,
a partir de 1990, os esforcos se concentraram na tentativa de distinguir a defini¢cdo de
clima e de cultura organizacional (MARTINS et al., 2004; MENEZES; GOMES, 2010).

Para Menezes e Gomes (2010, p. 173):

Sendo um dos construtos mais complexos e abrangentes, que permitem
caracterizar a percepcao que os trabalhadores tém acerca de distintos aspectos
da sua realidade de trabalho, é premente a conducdo de pesquisas que
investiguem o clima organizacional em sua profundidade conceitual. Da
mesma forma, torna-se necesséaria a promocdo de investigacBes voltadas a
integragdo do conjunto de descritores de diferentes modelos e teorias sobre
clima organizacional, visando a criacdo de medidas que favorecam a coesao e
homogeneidade na avaliacdo do construto. Espera-se, assim, que, com o
desenvolvimento dessas pesquisas, novos modelos tedricos possam ser
criados, possibilitando um maior conhecimento acerca de um dos fenémenos
psicoldgicos de maior centralidade dentro do campo do comportamento
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organizacional, que impacta diretamente a vida dos trabalhadores, bem como
a dindmica da vida organizacional.

Como se observa acima, Menezes e Gomes (2010) atribuem relevancia a pesquisa
de clima organizacional. Da mesma forma, dizem que é preciso realizar levantamentos
com profundidade, a fim de identificar as variaveis que mais se relacionam com o

construto.
2.3 Conceito de clima organizacional

Clima organizacional refere-se a um construto identificado a partir da analise de
diversos fatores, componentes e variaveis organizacionais. Esse construto é complexo,
pois sua andlise se da a partir de elementos que compdem o comportamento
organizacional e revelam o contexto em que os funcionarios estdo inseridos,
discriminando a relacédo entre trabalho, motivacao e nivel de produtividade. A seguir, séo
relacionados alguns autores e 0s conceitos por eles elaborados para definir clima

organizacional.

Quadro 1 - Conceito de clima organizacional dado pelos principais autores utilizados na pesquisa

Litwin; Stringer (1968) apud Souza (1978): conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho,
percebidas direta ou indiretamente, pelo individuos que vivem e trabalham neste ambiente e que influencia a
motivacdo e 0 comportamento dessas pessoas.

Luz (1995): clima organizacional é o reflexo do estado de espirito ou de animo das pessoas, que predomina
numa organizag&o, em um determinado periodo. E importante destacar o fator tempo no conceito, uma vez que
o clima organizacional é instavel, conforme a influéncia que sofre de algumas varidveis.

Coda (1998): clima é o indicador do grau de satisfagdo dos membros de uma empresa, em relacao a diferentes
aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao, tais como politicas de RH, modelo de gest&o, missao
[..]

D.J. Champion (1995): pode-se definir clima organizacional como sendo as impressfes gerais ou percepcdes
dos empregados em relagé@o ao seu ambiente de trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma
opinido (pois ndo tém a mesma percepcao), o clima organizacional reflete 0 comportamento organizacional,
isto é, atributos especificos de uma organizacéo, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as
pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

Schneider; Barbera (2014): definem clima organizacional como sendo o significado que os funcionarios
atribuem a politicas, praticas e procedimentos das organizacdes.

Rizzatti (2002): o clima organizacional é um conceito importante para descrever as percepcdes dos individuos
sobre as organizacfes em que trabalham. Por se tratar de um conceito importante e abrangente, consegue
resumir numerosas percepcfes num pequeno grupo de dimensdes para caracterizar as percepcdes das pessoas
sobre 0s grupos e equipes em que trabalham, bem como para descrever sistemas sociais, tais como familias,
clubes, instituicBes privadas e publicas. [...] O termo clima organizacional refere-se especificamente as
propriedades motivadoras do ambiente organizacional, isto é, aqueles aspectos que levam ao despertar de
diferentes tipos de motivagdo. [...] Por outro lado, o clima representa uma soma das expectativas geradas em
uma situacdo, e € um fendmeno grupal, resultante e caracteristico de uma coletividade e um conceito que
engloba tanto os fatos humanos e materiais como os abstratos, resultantes do convivio humano institucional e

da cultura presente na instituicéo.
Fonte: Elaborado pelo autor (2018), com base em Luz (2014, p. 10-12), Rizzatti (2002, p. 27-30) e Souza (1978).
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Nessa concepcdo, a analise do clima organizacional traz contribuigdes
importantes, pois demonstra para a organizacdo a visdo dos funcionéarios sobre seu
ambiente de trabalho. Para varios autores, o conceito de clima conduz a interpretacdo da
percepcao dos individuos sobre as organizacGes — nao a percepc¢ao individualizada e, sim,
da coletividade (RIZZATTI, 2002; TIWARI, 2014; VARGAS; ARTAVIA; ARIAS,
2016).

J& Bispo (2006, p. 259) assinala:

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva e segura, isenta
de comprometimento com a situacdo atual, em busca de problemas reais na
gestdo dos Recursos Humanos. A analise, o diagnostico e as sugestdes,
proporcionados pela pesquisa, sdo valiosos instrumentos para 0 sucesso de
programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da produtividade e
adocdo de politicas internas.

Menezes e Gomes (2010), como mencionado anteriormente, apontam que hé trés
distintos momentos de investigacdo do construto clima organizacional. O primeiro deles
ocorre nos anos 1930 e diz respeito a preocupacdo na elaboracdo de definicGes
constitutivas. O segundo momento, que se deu nos anos 1970, levantou a discusséo sobre
o0s elementos constitutivos do clima que o distinguem de cultura organizacional. E, por
fim, desde os anos 1990, tem-se buscado a validade dos discriminantes que compdem o
construto.

Apos essas trés fases de estudos dedicadas ao construto, chegou-se ao consenso
de que a materializacdo do clima ocorre por manifestacdes sensiveis nas organizacoes.
Essas manifestacGes sdo denominadas indicadores (PATTERSON et al., 2005).

Assim, como afirma Regis Filho (2015), muito embora o clima organizacional
seja abstrato e difuso, ele se manifesta tangivelmente por meio de indicadores, que
revelam aspectos importantes sobre o clima e, para o autor, sdo sinais de que o clima esta
bom ou ruim. Os pesquisadores descrevem diversos desses indicadores, que demonstram
objetivamente o clima organizacional da instituicdo. Entre eles, podem ser destacados,
por exemplo: turnover, absenteismo, avaliagdo de desempenho, greves, pichacdes,
conflitos interpessoais e licenga médica.

Turnover refere-se a rotatividade dos funcionarios. Quando, em uma instituig&o,
héa alta rotatividade de pessoal, pode significar que as pessoas nao se identificam com a
missdo e com 0s objetivos daquela organizacdo (REGIS FILHO, 2015). J& Luz (2014, p.
32) lembra que o turnover pode “representar uma ‘pista’ de que algo vai mal” e que “falta,

na organizacao, algo que possibilite satisfacdo aos funcionarios”. Silva et al. (2017)
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concordam com 0s autores e acrescentam: o turnover, quando tem altos indices, indica
que a média de permanéncia dos funcionarios na organizacao € baixa.

J& 0 absenteismo ocorre quando hé recorrente falta dos funcionarios, por motivo
justificado ou ndo. Ou seja, 0 absenteismo nao considera se as auséncias dos funcionarios
sdo por motivo justificado ou injustificado. Esse indicador, especificamente, pode ser
identificado por meio da avaliagdo de desempenho, pois, com ela, as organizagdes
conseguem verificar se aquele funcionario aumentou, diminuiu ou manteve estagnada sua
produtividade (REGIS FILHO, 2015). Silva et al. (2017) entendem que esse indicador
estd relacionado com as faltas e atrasos, que revelam a falta de comprometimento do
funcionario com a organizacdo e que essas auséncias impactam na produtividade. Malta,
Reis Neto e Leite (2017) dividem o absenteismo em voluntario, por doenca, legal,
compulsorio, por corpo presente e docente.

O absenteismo voluntario, na viséo desses autores, refere-se a auséncia voluntaria
e ndo apresenta motivos legais, ou seja, € uma auséncia espontanea, tomada por decisdes
pessoais. O absenteismo por doenca resulta da auséncia dos funcionarios por
enfermidades, que implicam na incapacidade de trabalho, sejam elas leves ou graves.
Além desses, existe o absenteismo legal, que se refere a falta dos funcionérios
devidamente justificada e amparada pela legislacdo. Ja o absenteismo compulsério ocorre
quando o funcionério estd impedido de comparecer ao trabalho, por motivos alheios a sua
vontade. Os autores exemplificam com a impossibilidade de comparecer ao trabalho por
prisdo. Pode ocorrer também quando os funcionarios séo afastados compulsoriamente de
suas atividades sob suspeita da pratica de atos ilicitos, precisando ser afastados das
funcOes para ndo comprometer as investigacoes (MALTA; REIS NETO; LEITE, 2017).

Por outro lado, o absenteismo por corpo presente ocorre quando o funcionario esta
na organizagdo, mas ndo produz o que é normalmente esperado (MALTA; REIS NETO;
LEITE, 2017).

Por meio dos processos de avaliacdo de desempenho, também se pode identificar
a manifestacdo do clima organizacional. 1sso porque é possivel, com a avaliacéo,
mensurar o desempenho dos funcionarios, identificar seu estado de animo para executar
atividades laborais e se comprometer com as tarefas (REGIS FILHO, 2015). Nesse
mesmo raciocinio, Luz (2014) aponta que a avalicdo de desempenho, empregada como
um instrumento formal, traz informacdes sobre a apatia do funcionario em relacéo a

organizacao.
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A manifestacdo do clima organizacional igualmente pode ser verificada pelas
pichagBes nos banheiros, que denunciam o estado de satisfacdo dos funcionarios. De
modo geral, as pichacBes sdo utilizadas pelos trabalhadores para manifestar criticas aos
gestores (REGIS FILHO, 2015). Na visdo de Silva et al. (2017, p. 85), as pichacdes nos
banheiros “demonstram a manifestagdo de revolta por parte dos funcionarios em relacédo
as liderancas”.

J& as greves sdo manifestacdes dos funcionarios em oposicdo, geralmente, ao
descumprimento de obrigacdes legais pelo empregador. Dessa forma, 0os empregados se
valem da paralisacdo das atividades para pressionar seus empregadores a cumprirem as
determinaces legais ou acordos. A greve é uma forma de demonstrar a insatisfacdo dos
funcionarios em relagdo as decisGes tomadas pelos gestores (LUZ, 2014; SILVA et al.,
2017).

Luz (2014) ressalta, ainda, que os conflitos interpessoais e entre departamentos
sdo a manifestacdo mais aparente de que o clima organizacional esta prejudicado. Silva
et al. (2017) lembram que os conflitos interpessoais refletem diretamente no clima
organizacional, tornando-o desagradavel. Tomando por base a manifestacdo do CO que
se da por meio dos seus indicadores, os autores, a exemplo de Luz (2014) e Regis Filho
(2015), apontam para a necessidade de classificad-lo, partindo-se dos resultados
encontrados nos indicadores.

Mesmo diante de inumeras defini¢cbes dadas ao construto clima organizacional,
h& um consenso em defini-lo como as concepcBes compartilhadas pelos trabalhadores no
ambiente de trabalho (WEST et al., 1998; MUJICA DE GONZALEZ; PEREZ DE
MALDONADO, 2007).

2.4 Tipos de clima organizacional

H& diversas maneiras de dizer se o clima organizacional de uma organizacéo é
bom ou ruim. Entre elas, podem ser citadas: clima realizador; clima de harmonia; clima
construtivo; clima sadio; clima tenso; clima de confianca; clima favordvel ou
desfavoravel, como pode ser visto no Quadro 2 (MELLO, 2004; BISPO, 2006;
BEGNAMI; ZORZO, 2013; LUZ, 2014; REGIS FILHO, 2015).
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Quadro 2 - Classificacdo dos tipos de clima organizacional pelos principais autores

Principais autores Tipos de clima organizacional

Bispo (2006) Favoravel; desfavoravel; mais ou menos favoravel

Mello (2004) Favoravel; desfavoravel; neutro

Luz (2014) Bom; prejudicado; ruim

Regis Filho (2015) Clima realizador; clima de harmonia; clima construtivo; clima
sadio; clima tenso; clima de confianca

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Como mencionado por Regis Filho (2015, p. 239), “diz-se que o clima interno é
bom quando predominam as atitudes positivas que ddo ao ambiente de trabalho uma
atmosfera favoravel”. Por outro lado, para o autor, o clima organizacional é classificado
como ruim “quando algumas variaveis organizacionais afetam de forma negativa e
duradoura o animo da maioria dos funcionarios”.

Luz (2014, p. 31) aponta que o clima de uma organizacdo “é bom quando os
funcionarios indicam seus conhecidos e parentes para trabalharem nela, quando sentem
orgulho em participar dela”.

Pode-se extrair que essa classificacao é importante, porque atribui ao clima o grau
de aceitacdo ou rejeicao dos objetivos da organizacédo pelos individuos que ali trabalham.
A partir da investigacdo e da analise do clima da organizacdo, por meio de uma pesquisa
que respeite critérios cientificos, é possivel seus dirigentes tomarem atitudes no sentido
de melhoréa-lo, apresentando respostas a demandas e anseios dos funcionérios.

Por outro lado, Luz (2014, p. 31) afirma que o clima “¢ prejudicado ou ruim
qguando algumas variaveis organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o &nimo
da maioria dos funcionérios, gerando evidéncias de tensdes, discordias [...]”. J& de acordo
com Trierweiller et al. (2010, p. 10), “clima organizacional é favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos colaboradores, 0 que gera elevacéao
do moral. E desfavoravel, quando proporciona a frustragio dessas necessidades”.

Vale mencionar que a intensidade de manifestagdo dos indicadores permite
classificar o clima em bom ou em ruim, ou qualquer outra denominacdo que se adote.
Nesse sentido, Regis Filho (2015) destaca que quanto mais favoravel for o clima, mais
alinhamento ha entre os objetivos organizacionais e os individuais dos funcionarios. E
também é constatado que quanto menos favoravel é o clima, mais distante o individuo se
coloca em relagéo aos objetivos organizacionais. Ou seja, quanto menos favoravel for o

clima, menos identificacdo ha entre a missdo institucional e o individuo.
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No Quadro 3, é possivel visualizar a influéncia de cada tipo de clima

organizacional sobre os funcionérios.

Quadro 3 - Classificagéo dos tiEOS de clima e seus efeitos

TIPO DE CLIMA E REFLEXOS DO CLIMA DE ACORDO COM SEU TIPO

FAVORAVEL MAIS OU MENOS DESFAVORAVEL
frustracdo indiferenca satisfacdo
desmotivacdo apatia motivacdo

falta de integracdo empresa/
funciondrios

baixa integracdo empresa/
funcionérios

alta integracdo empresa/
funcionérios

falta de credibilidade mdtua
empresa/funcionarios

baixa credibilidade mutua
empresa/funcionarios

alta credibilidade mutua
empresa/funcionarios

falta de retencdo de talentos

baixa retencdo de talentos

alta retencdo de talentos

improdutividade

baixa produtividade

alta produtividade

pouca adaptacdo as mudancas

média adaptacdo as mudancas

maior adaptacdo as mudancas

alta rotatividade

média rotatividade

baixa rotatividade

alta abstencéo

média abstencdo

baixa abstencéo

pouca dedicacao

média dedicacdo

alta dedicacdo

baixo comprometimento com a
qualidade

médio comprometimento com a
qualidade

alto comprometimento com a
qualidade

clientes insatisfeitos

clientes indiferentes

clientes satisfeitos

pouco aproveitamento nos
treinamentos

médio aproveitamento nos
treinamentos

maior aproveitamento nos
treinamentos

falta de envolvimento com os
negacios

baixo envolvimento com os
negadcios

alto envolvimento com os
negécios

crescimento das doencas
psicossomaticas

algumas doengas
psicossomaticas

raras doencas psicossomaticas

Fonte: Elaborado pelo autor (2018) com base em Luz (2003).

insucesso nos negdcios estagnacéo nos negdcios SUCESSO NOS Negacios
]

De acordo com o apresentado, o clima organizacional recebe diversas

classificagBes ou tipos. De modo que, quanto mais inclinado ao clima favoravel, melhores
reflexos ocorrem no comportamento psicossocial dos funcionarios e, por consequéncia,
maior desempenho e boa performance em suas atividades. Por outro lado, quanto mais
inclinado para o clima do tipo desfavoravel, ocorrem reflexos negativos sobre o
funcionario e, por conseguinte, prejuizo ao exercicio de suas atividades de forma
adequada e satisfatoria.

Diante do que se verifica na classificacdo recebida pelo clima organizacional,
diversos autores se debrugam sobre o construto no intuito de identificarem quais seriam
as variaveis que interferem, direta ou indiretamente, no campo do clima. Dessa forma,
estudiosos elaboram modelos de pesquisa em clima organizacional, abordando as
variaveis que entendem mais relevantes e determinantes para identificar o construto,

como apresentado a seguir.
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2.5 Modelos de pesquisa em clima organizacional

Varios autores tém se dedicado ao tema e hé estudos que levam em consideracao
diversas variaveis e fatores de investigacdo do clima organizacional, que englobam desde
as estruturas organizacionais a aspectos psiquicos, como o bem-estar do funcionario.

Sobre o assunto, Puente-Palacios (2002, p. 96) destaca que “a literatura revisada
evidencia, de forma clara, a presenca de diversas abordagens, cada uma delas enfatizando
diferentes caracteristicas estruturais e etioldgicas do construto”. Nessa concepg¢do, o
construto se destaca pela sua complexidade, tendo por base a diversidade de fatores e
variaveis que se relacionam e formam a abstracéo do clima organizacional.

A partir da revisdo da literatura, Puente-Palacios (2002) apresenta quatro
abordagens diferentes dadas pelos principais estudos do construto. A primeira delas é a
abordagem estrutural, seguida da abordagem perceptual, que é questionada pela terceira
abordagem, a interativa, e, por fim, a abordagem cultural, que envolve fatores de analise
do construto presentes nas abordagens anteriores e caracteristicas da cultura
organizacional.

Na abordagem estrutural, o clima organizacional decorre da andlise de
caracteristicas objetivas da organizacdo. Nas palavras de Puente-Palacios (2002, p. 96),
“o clima surge, entdo, a partir da percepcao de aspectos organizacionais como tamanho,
divisdo hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia e regras de controle do
comportamento”.

Esse tipo de abordagem recebe criticas, pois ndo consegue explicar por que
organizagOes com estruturas semelhantes ndo apresentam o mesmo clima organizacional.
Ou seja, a concepcdo do clima a partir, apenas, de caracteristicas organizacionais
objetivas restou sem respostas convincentes aos estudiosos do assunto, fazendo surgir a
abordagem perceptual (PUENTE-PALACIOS, 2002).

Por outro lado, a abordagem perceptual tem como centro de analise o individuo,
em desfavor dos aspectos estruturais. Para Puente-Palacios (2002, p. 97), o individuo é o
protagonista dessa abordagem, pois suas percepcdes formam o0s elementos que

caracterizam o clima. A referida autora, nesse sentido, destaca:

O clima pode ser entendido como resultado de processos de percepcoes,
carregados de significados cognitivamente construidos e psicologicamente
importantes para o sujeito. O papel outorgado ao individuo é o do ator que
percebe as condi¢Bes organizacionais e, a partir delas, cria um mapa de
representacdes abstratas ou psicoldgicas. O nucleo central para o surgimento
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do clima esta, nessa abordagem, dentro do sujeito. (PUENTE-PALACIOS,
2002, p. 97).

Tal abordagem ndo ficou imune a criticas, que questionam, principalmente, a
sustentacdo do clima a partir de processos que ocorrem dentro dos individuos, nao
considerando a influéncia das trocas decorrentes das relacGes entre eles, ou seja,
desfavoreceu as relagbes sociais entre os individuos dentro da organizacdo. Essa
limitacdo deu sustentacdo ao surgimento de outra abordagem, a interativa (PUENTE-
PALACIOS, 2002).

A abordagem interativa foca na analise ndo apenas do individuo, como ocorre na
anterior, e também ndo considera apenas a estrutura, como se verifica na primeira
abordagem, mas analisa a interacdo entre as pessoas e 0s fatores objetivos e subjetivos
organizacionais como sendo determinantes para a formacgdo do clima organizacional
(PUENTE-PALACIOS, 2002).

Essa abordagem também recebeu discordancias. Mesmo apresentando uma
analise de fatores objetivos e psicologicos, autores criticaram a auséncia de aspectos
subjacentes as formas de comportamento organizacional. Puente-Palacios (2002) destaca
que, nessa abordagem, ndo foram considerados normas, valores ou padrdes de
desempenho que se relacionam com o clima organizacional.

Contemplando todas as abordagens anteriores e propondo ampliar os fatores de
analise do clima organizacional, Puente-Palacios (2002, p. 97-98) menciona que Moran
e Volkwein (1988) apresentam a abordagem cultural. Para o primeiro autor, “a abordagem
cultural, além de propor o acréscimo das variaveis culturais a abordagem interativa,
focaliza na forma como os individuos encaram, interpretam e constroem a realidade.

Sem duvida, a abordagem cultural contempla fatores relevantes para analise do
clima organizacional que ndo foram levados em consideracdo pelas duas abordagens

anteriores. De acordo com Puente-Palacios (2002, p. 98):

Nessa abordagem estdo incluidos elementos do cenario organizacional, da sua
estrutura, dos processos e do impacto ambiental. As caracteristicas da
organizagdo constituem a base do processo de percepcao individual que, por
sua vez, esta influenciado pelas caracteristicas pessoais de quem percebe. As
percepcOes desse sujeito, que ja receberam influéncia vinda de diversas fontes,
ainda vao ser moldadas por processos de interagdo social, e é a partir das
atribuicbes de significados compartilhados socialmente que o clima social se
constroi. Segundo essa abordagem, o clima sofre influéncia da cultura da
organizacdo que molda os processos sociais e individuais de percepgéo.

Para a autora, essa abordagem também recebe criticas. A principal delas se refere
a similaridade que se observa entre a definicdo de clima e cultura organizacional. Nesse

sentido, Puente-Palacios ja lembra que a confusdo ocorre por que os dois conceitos estao
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inseridos no mesmo cendrio, a organizacdo. No entanto, sdo fendmenos distintos:

enquanto a cultura ¢ “um conjunto de normas, crencgas, valores € mitos, mais ou menos

estavel, que define o comportamento dos membros”, o “clima organizacional refere-se,

por sua vez, as representacdes compartilhadas das percepcdes dos membros sobre o agir

da organizacdo, construidas com base na cultura e de estabilidade menor” (PUENTE-
PALACIOS, 2002, p. 98).
Tomando-se por base as abordagens apresentadas, o0 Quadro 4, a seguir, traz um

resumo dos principais modelos de pesquisa sobre clima organizacional e seus respectivos

autores, que destacam fatores estruturais, perceptuais, interativos e culturais em suas

propostas.

Quadro 4 - Princieais modelos de Eesguisa em clima organizacional

AUTOR/DATA

CATEGORIAS AVALIADAS

Litwin e Stringer
(1968)

Estrutura; Responsabilidade; Desafio; Recompensa; Relacionamento; Cooperagao;
Conflito; Identidade; Padrdes.

Campbell e
Stanley (1970)

Autonomia individual; Grau de estrutura;
Consideracdo, calor e apoio.

Orientacdo para recompensa;

Schneider (1975)

Suporte administrativo; Estrutura administrativa; Preocupagdo com novos
servidores; Independéncia dos servidores; Conflitos internos; Satisfacdo geral.

La Follete e Sims
(1975)

Grau efetivo em relacdo a outras pessoas da organizacdo; Grau efetivo quanto a
supervisao e/ou organizacdo; Clareza das politicas e das promogdes; Pressdes no
trabalho e padrdes; Comunicacéo aberta e ascendente; Risco na tomada de decisdo.

Kolb, Rubin e | Conformismo; Responsabilidade; Padrdes; Recompensa; Clareza organizacional;

Mclintyre (1986) Calor e apoio; Lideranca.

Sbragia (1983) Estado de tensdo; Conformidade exigida; Enfase na participacio; Proximidade da
supervisdo; Consideracdo humana; Adequacao da estrutura; Autonomia presente;
Recompensas proporcionais; Prestigio obtido; Cooperagdo existente; Padrdes
enfatizados; Atitude diante de conflitos; Sentimento de identidade; Tolerancia
existente; Clareza percebida; Justica predominante; Condicdes de progresso; Apoio
logistico; Reconhecimento proporcionado; Forma de controle.

Halpin e Grolf Falta de entrosamento; Obstaculo; Espirito; Amizade; Distancia; Produgdo;

(1983) Estimulo; Consideracao.

Peltz e Andrews Liberdade; Comunicacdo; Diversidade; Dedicacdo; Motivaclo; satisfagdo;

(1990) Similaridade; Criatividade; Idade; Grupos.

Zohar (1990) Importéncia e eficiéncia do programa de treinamento; Atitude da administracéo

com relacdo a seguranca; Efeitos da conduta segura quanto a promogoes; Nivel do
risco nos locais de trabalho; Efeitos do ritmo de trabalho necessério sobre a
seguranca; Status do oficial de seguranca; Efeito da conduta no status social; Status
do comité de seguranca.

Colossi (1991)

Filosofia e ambiente geral na empresa; CondicGes fisicas de trabalho; Sistema de
avaliacdo e controle; Treinamento e desenvolvimento profissional; Progresso
funcional; Comportamento das chefias; Satisfacdo pessoal; Sistema de assisténcia
e beneficio; Lazer; Relacionamento sindical.

Rizzatti (1995)

Imagem da organizagdo; Desenvolvimento de recursos humanos; Organizacgdo e
condigbes de trabalho; Relacionamento interpessoal; Sucessdo politico-
administrativa; Satisfacdo pessoal.

Coda (1997)

Lideranca; Compensacdo; Maturidade empresarial; Colaboracdo entre areas
funcionais; Valorizacdo profissional; ldentidade com a empresa; Processo de

comunicacéo; Sentido do trabalho; Politica global de recursos humanos; Acesso.
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Embrapa (1998) Dimensdo ocupacional; Dimensdo organizacional, Dimensdo psicossocial;
Dimenséo extraorganizacional.
Tachizawa e Lideranca; Informacdo e andlise; Planejamento estratégico para a qualidade;
Andrade (1999) Utilizacdo de recursos humanos; Garantia da qualidade de problemas e servicos;
Resultados obtidos quanto a qualidade; Satisfacdo do cliente.
Salgado Neto Dimensdo motivacional: comprometimento com o trabalho; Equidade;
(2001) Reconhecimento; Beneficios; Perspectiva de progresso e carreira; Autonomia;
Treinamento e desenvolvimento profissional; Dimensdo organizacional:
compreensdo organizacional; Padrdes de desempenho; Comunicacdo interna e
externa; Tecnologia; Condicbes fisicas de trabalho; Conformismo; Dimensdo
imagem: identidade do servidor; Valorizacdo; Satisfacdo dos usuarios; Controle e
avaliacdo; Sentido de qualidade; Processo politico; Percepcdo figurativa da
organizacéo; Dimenséo Psicossocial: relacionamento interpessoal;
Distanciamento; Tolerancia; Consideracdo; Cooperacdo; Conflito; Dimenséo
comportamento das chefias: énfase na participacdo; Credibilidade das chefias;
Competéncia e qualificacdo; Delegacdo; Clareza percebida.
Rizzatti (2002) Imagem institucional; Politica de recursos humanos; Sistema de assisténcia e
beneficios; Estrutura organizacional; Organizacdo e condigdes de trabalho;
Relacionamento interpessoal; Comportamento das chefias; Satisfacdo pessoal;
Planejamento institucional; Processo decisério; Autonomia universitaria;
Avaliacgdo institucional.
Luz (2003) Trabalho feito pelos funciondrios; Salarios; Beneficios; Integracdo entre os
departamentos da empresa; Supervisdo, lideranca e estilo gerencial ou de gest&o;
Comunicacgdo; Treinamento e desenvolvimento, carreira, progresso e realizagdo
profissionais; Possibilidade de progresso profissional; Relacionamento
interpessoal; Estabilidade no emprego; Processo decisério; Condices fisicas de
trabalho; Relacionamento da empresa com os sindicatos e funcionérios;
Participacdo; Pagamento dos salarios; Seguranca do trabalho; Objetivos
organizacionais; Orientacdo da empresa para resultados; Disciplina; Estrutura
organizacional; Etica e responsabilidade social; Qualidade e satisfacdo do cliente;
Reconhecimento; Vitalidade organizacional; Direcdo e estratégias; Valorizagao
dos funcionarios; Envolvimento e comprometimento; Trabalho em equipe;
Modernidade; Orientacdo da empresa para os clientes; Planejamento e organizacéo;
Fatores motivacionais; Fatores desmotivadores.

Silva (2003) Estilo de lideranca; Relacionamento interpessoal; Comunicagdo Organizacional,
Desenvolvimento  profissional; Recompensa; Apoio logistico; Imagem
institucional.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018) com base em Regis Filho (2015).

2.6 Principais fatores para modelos de pesquisa em clima organizacional

Diante do vasto niumero de modelos, bem como dos inimeros fatores que o0s
compdem, a seguir sdo apresentados alguns deles, com as defini¢des dos seus fatores,

conforme Bispo (2006) e Ahrens, Timossi e De Francisco (2014).

Quadro 5 - Modelos de Eesguisa em clima organizacional

e Litwin e Stringer (1968)
Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em seu trabalho: muitas regras,
regulamentos, procedimentos e outras limitagdes enfrentadas no desenvolver do trabalho.

Responsabilidade: sentimento de autonomia para a tomada de decisdes relacionadas ao trabalho e a néo
dependéncia quando desempenha suas funcdes.
Desafio: sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das suas funcgdes.
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e
Recompensa: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em incentivos
positivos e ndo em punicdes; sentimento sobre a justica da politica de promogéo e remuneragédo.
Relacionamento: sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mitua que prevalece na organizacao.
Cooperacdo: percepcdo de espirito de ajuda e mituo apoio vindo de cima (gestores) e de baixo
(subordinados).

Conflito: sentimento de que a administracdo ndo teme opinibes discrepantes e a forma mediadora
utilizada para solucéo dos problemas.

Identidade: sentimento de pertencer a organizacdo, como elemento importante e valioso dentro do grupo
de trabalho, em geral, a sensagdo de compartilhar objetivos pessoais com os objetivos organizacionais.
Padrdes: é o grau em que a organizagdo enfatiza normas e processos.

e Modelo de Sbragia (1983)
Conformismo: sentimento de que existem muitas limitacBes externamente impostas na organizacéo; o
grau em que 0s membros sentem que ha inimeras regras, procedimentos, politicas e préaticas as quais
devem-se amoldar ao invés de serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo.
Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em seu trabalho: muitas regras,
regulamentos, procedimentos e outras limitagdes enfrentadas no desenvolver do trabalho.
Recompensas: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em incentivos
positivos e ndo em puni¢des; sentimento sobre a justica da politica de promocéo e remuneragao.
Cooperacdo: percepgdo de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima (gestores) e de baixo
(subordinados).
Padrdes: € o0 grau em que a organizacao enfatiza normas e processos.
Conflito: sentimento de que a administracdo ndo teme opinifes discrepantes e a forma mediadora
utilizada para solucéo dos problemas.
Identidade: sentimento de pertencer a organizacdo, como elemento importante e valioso dentro do grupo
de trabalho, em geral, a sensagdo de compartilhar objetivos pessoais com os objetivos organizacionais.
Estado de Tensdo: descreve o quanto as a¢des das pessoas sdo dominadas por ldgica e racionalidade
antes do que por emocdes.
Enfase na Participacdo: descreve o quanto as pessoas sio consultadas e envolvidas nas decises; o
quanto suas ideias e sugestbes sdo aceitas.
Proximidade da Supervisao: descreve o quanto a administracdo deixa de praticar um controle cerrado
sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém liberdade para fixar seus métodos de trabalho; o quanto as
pessoas tém possibilidade de exercitar a iniciativa.
Consideracdo Humana: descreve o quanto as pessoas sdo tratadas como seres humanos; o quanto
recebem de aten¢do em termos humanos.
Autonomia Presente: descreve o quanto as pessoas se sentem como seus proprios patrdes; o quanto ndo
precisam ter suas decisdes verificadas.
Prestigio Obtido: descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo pelo fato de
pertencerem a organizacao.
Tolerancia Existente: descreve o grau com que os erros das pessoas sao tratados de forma suportavel e
construtiva antes do que punitiva.
Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos assuntos que lhes
dizem respeito; 0 quanto a organizagdo informa as pessoas sobre as formas e condi¢Bes de progresso.
Justica Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de decisdo; as habilidades e
desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais ou credenciais.
Condicbes de Progresso: descreve a énfase com que a organizacdo prové a seus membros oportunidades
de crescimento e avango profissional; o0 quanto a organizagdo atende suas aspirac@es e expectativas de
progresso.
Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizagdo prové as pessoas as condicoes e 0s
instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho; o quanto a organizagdo facilita seus
trabalhos principais.
Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizagdo valoriza um desempenho ou uma
atuacdo acima do padréo por parte de seus membros; o quanto os esforcos individuais diferenciados séo
reconhecidos.
Forma de Controle: descreve o quanto a organizagdo usa custos, produtividade e outros dados de
controle para efeito de auto-orientagdo e solucdo de problemas antes do policiamento e do castigo.

e Modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre (1986)
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e
Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisdes relacionadas ao trabalho e a ndo
dependéncia quando desempenha suas funcdes.

Padrdes: é o grau em que a organizacao enfatiza normas e processos.

Recompensas: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em incentivos
positivos e ndo em punicdes; sentimento sobre a justica da politica de promocéo e remuneracéo.
Conformismo: sentimento de que existem muitas limitagcdes externamente impostas na organizacao; o
grau em que 0s membros sentem que ha inimeras regras, procedimentos, politicas e préaticas as quais
devem-se amoldar ao invés de serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo.

Clareza Organizacional: sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e 0s objetivos claramente
definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou caoticos.

Calor e Apoio: sentimento de que a amizade é uma forma valorizada na organizag&o, onde os membros
confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo. O sentimento de que boas relagdes prevalecem no
ambiente de trabalho.

Lideranca: disposicdo dos membros da organizacdo para aceitar a lideranca e a direcdo de outros
qualificados; quando surgem necessidades de lideranca, os membros sentem-se livres para assumi-la e
sdo recompensados por uma lideranca bem-sucedida; a organizagdo ndo é dominada por uma ou duas
pessoas ou depende delas.

e Modelo de Coda (1997)
Compensacao: balanceamento das diferentes formas de remuneracdo adotadas pela empresa, amplitude
de beneficios, pagamento acima do mercado para os melhores profissionais & disposi¢cdo da empresa,
concessdo de aumentos por desempenho e realizacdo de metas.
Maturidade empresarial: fornecimento de informacdes a comunidade sobre as atividades e os objetivos
da organizacdo, compreensdo adequada pelos membros da organizacéo sobre a pressdo exercida pelo
mercado, concorrentes e dos clientes, real consideracdo das pessoas com maior patrimdnio e
comportamento compativel com essas crencas, valorizacdo de padrdes de desempenho.
Colaboracéo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integridade entre as diferentes areas
funcionais para atingir os objetivos da empresa.
Valorizagdo profissional: estimulo a formacdo e ao desenvolvimento de talentos internos;
oportunidades de crescimento e avanco profissional oferecidas, atendimento de aspiragdes e expectativas
de progresso, qualidade de desempenho apresentada como critério de maior ponderagdo nas promocdes,
prioridade do recrutamento interno para posi¢des de chefia.
Identificacdo com a empresa: motivacdo da equipe e busca de objetivos mutuos.
Processo de comunicacdo: decisGes anunciadas prontamente, adequacao das informac6es recebidas ao
correto desempenho das atividades, instrumento facilitador de integracdo da empresa.
Sentido de trabalho: importancia atribuida ao que acontece com a organizacao, utilidade e importancia
do trabalho realizado no contexto organizacional, firmeza nas a¢des e empreendimento das mesmas até
o final por parte da alta direcdo.
Politica global de recursos humanos: importancia atribuida ao RH diante das demais areas funcionais
existentes, apoio fornecido pelas politicas de RH ao desenvolvimento do trabalho, disponibilidade para
ouvir e considerar diversidades de opiniGes.
Acesso: continuidade de realizar da mesma forma o trabalho até o final da carreira.

e Modelo de Luz (2003)
Trabalho em si: refere-se ao conhecimento da percepc¢do e atitude das pessoas em relagdo ao trabalho
que executam.
Integracdo interdepartamental/integracédo funcional: busca avaliar o grau de cooperacao existente
entre os diversos departamentos da organizagéo.
Salario: verifica a existéncia de eventuais distorcbes entre os salarios internos e eventuais
descontentamentos em relagdo aos praticados no mercado.
Supervisdo: mensura o grau de satisfagdo dos funcionarios em relagdo aos supervisores, analisando
competéncia, organizacdo, relacionamento e feedback.
Comunicacao: descreve o grau de conhecimento dos funcionarios em relacéo a fatos relevantes da
empresa.
Progresso profissional: identifica as oportunidades de treinamento e possibilidades de ascensdo
profissional.
Relacionamento Interpessoal: descreve o grau de relacionamento que prevalece entre os funcionarios,

entre estes e sua chefia e com a propria organizagao.

45



e
Estabilidade no emprego: refere-se ao sentimento de seguranga das pessoas em relacdo aos seus
empregos.

Processo decisério: identifica o grau de autonomia do funcionario, bem como o grau de centralizacdo
das decisdes.

Beneficios: verifica o grau de satisfacdo com relacéo aos diversos beneficios oferecidos pela empresa.
Condicoes fisicas de trabalho: identificacdo do grau de conforto das instalacdes da organizacéo.
Relacionamento empresa x sindicato x funcionarios: verifica o sentimento de atendimento as queixas
e reclamacdes dos funcionarios, bem como o grau de satisfacdo dos mesmo em relacdo ao sindicato.
Disciplina: identifica o grau de rigidez das normas disciplinares e o nivel de insatisfagdo gerado por
elas.

Participacao: identifica o grau de participacdo na gestdo administrativa da empresa.

Pagamento: refere-se ao grau de conhecimento dos funcionarios em relagdo aos descontos efetuados e
aos erros indevidos por ocasido do pagamento.

Seguranca: identifica o grau de preocupacdo da organizacdo e as providéncias tomadas em relagéo a
integridade fisica da sua forca de trabalho, no que se refere a acidentes de trabalho e doencas
ocupacionais.

Objetivos organizacionais: identificam a clareza da comunicacdo, aos funcionarios, dos objetivos e
planos de acdo nos niveis setorial e organizacional.

Orientacao para resultados: avalia até que ponto a empresa estimula sua forca de trabalho para que os

funcionarios se comprometam com a consecucdo de resultados.
e

Fonte: Elaborado pelo autor (2018), com base em Bispo (2006, p. 260-261), Ahrens, Timossi e De
Francisco (2014, p. 2-5).

Para Rizzatti (2002), de acordo com os modelos analisados na perspectiva teorica,
duas conclusdes podem ser identificadas. A primeira diz respeito a eficacia que se percebe
no instrumento de pesquisa do clima em estabelecer relagdes intrinsecas entre o individuo
e a organizacdo. Ja a segunda concluséo foi no sentido de que os modelos propostos sao
adaptados a realidade da organizacdo, sem desprezar sua especificidade e o campo de
acao.

Os modelos acima apresentados se diferenciam em relagao ao tipo de organizacéao
em que o clima é avaliado, sendo publica ou privada. No entanto, entre esses modelos,
aquele apresentado por Rizzatti (1995) tem como propdsito a identificacdo do clima no
ambiente das instituicfes universitarias. Nesse sentido, Rizzatti (2002, p. 14) conclui que,
em relagdo a gestdo do clima nas organizagdes universitarias, “um dos fatores que deve
ser repensado relaciona-se com a melhoria no ambiente de trabalho e a satisfacdo dos
seus multiplos usuérios em relagdo ao clima presente na institui¢do, principalmente nas

fungdes administrativas”.

2.7 Modelo de Rizzatti (1995)

A analise do clima organizacional proposta por Rizzatti (1995) contempla
varidveis psicossociais que influenciam diretamente a percep¢do dos funcionarios em

relagdo ao construto clima organizacional. O que diferencia este modelo, quando se
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pretende analisar o ambiente em Institui¢cbes de Ensino Superior, refere-se ao fato de que
ele abrange varidveis presentes nas organizagdes universitarias que ndo existem em outras
institui¢des, por exemplo: objetivos ambiguos e difusos, natureza politica, usuarios com
necessidades individualizadas e diversificadas, tecnologia complexa e sensibilidade a
fatores do ambiente externo. Vale mencionar que nao foram encontrados outros modelos
que melhor se adequasse a realidade da universidade e verificou-se que o modelo de
Rizzatti (1995) tem sido utilizado em outras pesquisas no ambiente universitario.

Nesse sentido, a seguir sdo apresentadas as categorias presentes do modelo de
Rizzatti e que serviram de base para a realizacdo deste trabalho. Nesta pesquisa, da-se
maior destaque as varidveis propostas pelo modelo de Rizzatti (1995), que envolve seis
categorias e 31 fatores. Esse modelo enfatiza as seguintes categorias: imagem e avalia¢ao
institucional; desenvolvimento de recursos humanos; organizacdo e condi¢cbes de
trabalho; relacionamento interpessoal; sucessdo politico-administrativa e satisfacéo

pessoal (ver Quadro 6, a seguir).

Quadro 6 - Fatores e seus conceitos, de acordo com Rizatti (1995)

CATEGORIA CONCEITOS

E tida como “o prestigio de que desfruta a organizagdo junto & comunidade”. [...]
Lembra ainda que a imagem predominantemente favoravel pode se chamar de
prestigio obtido junto a comunidade ou a sociedade. Defende o autor que é
necessario criar e manter uma imagem positiva. [...] Os gestores da imagem de uma
instituicdo ndo podem estar dissociados do processo de definir um posicionamento
para ela e seus servicos, tanto em relacdo a satisfacdo dos usuéarios, bem como em
relagdo ao prestigio pessoal e profissional. Isto deve ser incorporado as préticas
gerenciais como uma importante area de monitoramento, controle e avaliagdo
institucional. [...] A organizacdo pode ser colocada ao longo de um continuum,
como tendo imagem publica favordvel e ndo favoravel. A imagem
predominantemente favoravel pode-se chamar de prestigio obtido junto a
comunidade ou a sociedade. [...] A imagem envolve o interior e o exterior do
individuo, contemplando necessidades conscientes, como também demandas
inconscientes. A imagem pode ser identificada com o processo pelo qual cada
posicionamento percebido é criado. [...] A imagem de uma instituicdo é o resultado
ndo somente de seu posicionamento escolhido, mas também da histéria da
instituicdo e das acOes presentes e passadas. J& avaliagdo é tida pelo autor como a
colecdo e interpretacdo de dados, através de meios sisteméticos e formais, e de
informacdes relevantes que sirvam de base para o julgamento racional em situacdes
de deciséo. Assim sendo, por avaliagdo entende-se um processo completo, cujo uso
sistematico e continuo tem plenas condi¢des de conduzir uma institui¢do a melhoria
da qualidade, assegurando uma imagem positiva perante a comunidade.
(RIZZATTI, 2002, p. 42-44).

IMAGEM E AVALIACAO INSTITUCIONAL
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DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS,
BENEFICIOS E INCENTIVOS

A politica de recursos humanos define o modo de atrair, filtrar, manter e avaliar as
pessoas que atuam nas organizagoes. Estas politicas servem de guias ou referéncias
aos componentes de selecdo, treinamento, desenvolvimento e avaliagdo, entre
outras praticas que visem ao aprimoramento das pessoas. Estes componentes, que
variam de acordo com os interesses das institui¢ces, tém como funcgéo direcionar a
acdo das pessoas para as metas de suas instituicGes. [...] Politicas de recursos
humanos referem-se as maneiras pelas quais a organizacdo pretende lidar com seus
membros e, por intermédio deles, atingir os objetivos organizacionais, permitindo
condices para o alcance de objetivos organizacionais e individuais (MILKOVICH,
2000). [...] Nas universidades, as politicas de recursos humanas apresentam
caracteristicas complexas e abrangéncia maior, pois necessitam dedicar atencdes
especiais ao professor, pesquisador e técnico-administrativos que, nos diversos
niveis de responsabilidade, garantem seu funcionamento e permitem o alcance de
seus objetivos (RIZZATTI, 2002, p. 45-53). Os planos de servicos e beneficios
sociais, geralmente, sdo planejados para auxiliar o servidor em trés areas de sua vida
pessoal e profissional: no exercicio do cargo; fora do cargo, mas dentro da empresa;
fora da empresa, ou seja, na comunidade. [...] Os beneficios ndo sdo apenas
0nerosos, como nem sempre sdo 0 que os empregados desejam. A satisfagdo com
os beneficios tem decaido bastante, porque estes ndo tém acompanhado as
mudancas demogréficas da méo de obra. [...] Com relagéo aos incentivos, sdo a¢des
ou atitudes que na organizacdo agem como estimulantes do ego do trabalhador,
contribuindo para o aumento de sua motivagdo ou produtividade no trabalho.
(RIZZATTI, 2002, p. 45-56).

ORGANIZACAO E CONDICOES DE
TRABALHO

A ideia de organizar fundamenta-se no fato de que o individuo sozinho é incapaz
de satisfazer todas as suas necessidades basicas. Uma ideia béasica que contempla o
conceito de organizagdo € a coordenacdo de esfor¢os a servico da ajuda mdtua, uma
vez que organizacgdo é a coordenagdo planejada das atividades de uma série de
pessoas para a consecucdo de algum proposito ou objetivo comum, explicito,
através da divisdo do trabalho em funcéo e através de uma hierarquia de autoridade
e responsabilidade. [...] Quanto aos estudos de ambiente ou condi¢des de trabalho,
desenvolveram-se em trés fases: a primeira fase ocorreu no periodo de 1940 a 1960,
onde os estudos enfatizavam a independéncia das organizagdes; num segundo
momento, nos anos 60, predominou a visdo da organizacdo como um sistema de
légica fechada; ultimamente, o estudo enfatiza a interdependéncia cultural e social
entre organizacdes e seus ambientes, onde elas passam a serem vistas como
participantes de um grande sistema de relagdes inter-organizacionais. Partindo desta
visdo mais atual, o ambiente é visto como um conjunto de componentes
interdependentes. Por isso, a organizacdo deve se concentrar na criagdo de
condi¢Bes que facilitem um alto nivel de rendimento durante longo periodo de
tempo e também permitir a cada funcionario, através da associatividade e do
trabalho na organizacdo, o atendimento de algumas de suas necessidades mais
importantes. (RIZZATTI, 2002, p. 53-68).

RELACIONAMENTO

INTERPESSOAL

O relacionamento interpessoal refere-se a uma interacdo ou relacdo entre duas
pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a atividade de cada um esta
em parte determinada pela atividade do outro. [...] Os relacionamentos ajudam as
pessoas a entrar mais facilmente em contato com outras que podem ajuda-las a
completar sua tarefa. E o0s relacionamentos durdveis requerem interacfes
frequentes, proporcionando incentivos para que as pessoas se ajudem umas as
outras. [...] As pessoas que compartilham das mesmas metas tém probabilidade de
se interessar uma pela outra, mais do que simplesmente em termos profissionais. O
sentimento de ndo sermos apenas parte da equipe, mas sim de algo significante e
maior que aquele momento, cria uma forte motivacdo para realizar e ser bem-
sucedido. Existe uma influéncia reciproca e cada pessoa evoca uma resposta fisica
ou mental nas outras pessoas. (RIZZATTI, 2002, p. 68-71).
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Define a sucessdo politico-administrativa como sendo o processo eleitoral para
escolha de reitores e outros dirigentes. Dessa forma, a sucessao se define como o
processo de designacdo, sejam eleitas ou indicadas, para o exercicio de atribuigdes
de chefias. Quanto ao comportamento das chefias, sabe-se que se trata de uma
variavel altamente complexa. Desta forma, procurou-se identificar algumas
caracteristicas do chefe e de seu comportamento. Sdo usados varios termos para
designar a funcdo do chefe, tais como direcdo, chefia, supervisdo, geréncia,
superintendéncia, entre outros; porém ainda ndo se tem uma terminologia precisa a
respeito, tanto na administracdo pablica como na particular, de uma definicéo clara
de chefia. Em virtude disso, denominou-se por chefe desde um responsavel de um
setor a um presidente da Republica. Chefiar exprime a tarefa de fazer funcionar o
pessoal ou de tomar deliberagdes e incorpora-las em ordens e instrugdes gerais e
especificas. [...] A credibilidade e a honestidade sdo componentes importantes para
refletir o comportamento das chefias, mas o conhecimento das atividades também
é considerado relevante para refletir o comportamento das chefias e o clima
organizacional em universidades. O conhecimento das atividades pode
desenvolver-se, ao longo do tempo, por meio da experiéncia, que envolve o que
observamos de cursos, livros e mentores, e também, o aprendizado informal. O
estado do conhecimento pode-se dividir em duas formas: a primeira abrange a
tecnologia prética que oferece prescricbes de como as organizagdes deveriam
comportar-se, a segunda consiste nas percepgdes tedricas que delineiam as razfes e
maneiras em que as organizacdes efetivamente se comportam. [...] Para fazer uma
instituicdo ou departamento produzir resultados, o administrador deve desempenhar
fungdes ativadoras. Entre elas, sobressaem a lideranca e o uso adequado de
incentivos para obter motivacdo. A lideranga é necessaria em todos os tipos de
organizagcdo humana, principalmente nas empresas e em cada um de seus
departamentos. Ela é igualmente essencial em todas as demais funcBes de
administracdo: planejamento organizacional, dire¢do e controle. Porém, a lideranca
é mais relevante na funcéo de direcdo, aquela que toca mais de perto as pessoas.
(RIZZATTI, 2002, p. 71-74).

Levando-se em consideragdo a relacdo individuo e organizagdo, percebe-se que a
satisfacdo deriva da situagdo total no trabalho. A satisfacdo geralmente é usada para
expressar resultados ja experimentados pelo empregado. A satisfacdo da funcédo
frequentemente é vista a partir da posicéo de que as fungdes que proporcionam um
desafio e contém intrinsecamente caracteristicas satisfatorias sdo inerentemente
compensadoras para 0 empregado. Significa 0 grau em que 0s participantes estdo
contentes com sua situacao de trabalho em relacédo as varias atividades relacionadas
com a fungéo que exercem e o reconhecimento por parte da organizacéo. [...] a
motivacgdo deve ser entendida como um processo amplo, ndo realizavel em curto
prazo, e que implica uma postura, uma atitude que deve fluir em todos os niveis da
organizacdo, visando a acdo para o trabalho provido de sentido e que,
consequentemente, gere satisfacdo dos individuos. [...] Algumas das necessidades
humanas exigem um ciclo motivacional bastante rapido e repetitivo, como é o caso
das necessidades fisiologicas alimentacdo e repouso, enquanto outras exigem um
ciclo motivacional longo, como a necessidade de autorrealizacéo. [...] A motivagéo,
entdo, estd contida dentro das préprias pessoas e pode ser amplamente influenciada
por fontes externas ao individuo ou pelo seu préprio trabalho na empresa. As
motivagdes internas e externas devem complementar-se através do trabalho
gerencial. O administrador deve conhecer o potencial interno de motivagdo de cada
pessoa e deve saber extrair do ambiente de trabalho as condi¢Bes externas para
elevar a satisfacdo profissional. De acordo com o que foi exposto, pode-se verificar
que as organizagcdes universitarias possuem caracteristicas diferenciadas e
complexas em funcéo do seu ambiente de trabalho, objetivos e missdo. (RIZZATTI,

2002, p. 71-74).
Fonte: Elaborado pelo autor (2018) com base em Rizzatti (2002).

SUCESSAO POLITICO-ADMINISTRATIVA E COMPORTAMENTO DAS
CHEFIAS

SATISFACAO PESSOAL

Pela analise das conceituagGes apresentadas, a imagem institucional, na defini¢do

de Rizzatti et al. (2002, p. 42), é tida como “o prestigio de que desfruta a organizagdo
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junto a comunidade”. Lembram ainda os autores que a imagem predominantemente
favoravel pode se chamar de prestigio obtido junto & comunidade ou a sociedade. Para
Rizzatti (2002, p. 42), imagem institucional “é, portanto, o resultado da percepcéao
figurativa. Esta definicdo procura diferenciar imagem de outros conceitos correlatos ou
préximos, como crenca, atitude, esteredtipo ou valor”.

Partindo-se de tal definigdo, portanto, verifica-se que a imagem institucional se da
pela avaliacdo dada pelo capital humano ou por recursos humanos e pela sociedade a
organizacdo. E, se essa avaliacdo for considerada favoravel, a imagem é tida como
prestigio (RIZZATT]I et al., 2010).

J& Regis Filho (2015, p. 255) menciona que a imagem “refere-se a interpretacao
de dados, por intermédio de meios sistematicos e formais e de informacdes relevantes que
sirvam de base para o julgamento racional em situagdes de decisdao”. Pode-se, dessa
forma, entender que a imagem se constitui em um fator de atracao, quando favoravel, de
profissionais qualificados.

No que se refere a avaliacdo institucional, Rizzatti (2002, p. 101) destaca:

Inicialmente, o uso desse instrumento visava, ha maioria das vezes, verificar o
grau de eficiéncia e o grau de eficAcia no alcance dos objetivos
organizacionais. Isto tudo, é claro, ligado a uma visdo mecanicista dos
processos de produgdo. Hoje, porém, a manipulacdo e o emprego deste
instrumento estdo mais ligados a nova concepcao holistica de mundo, exigida
daqueles administradores que desejam altos graus de eficiéncia e de eficacia

das atividades desenvolvidas nas suas organizagdes.

Outra categoria relevante na analise do clima nas universidades é o
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos. Rizzatti (2002) demonstra
relativa importancia a esta categoria. Para ele, diante das caracteristicas presentes nas
organizagOes universitarias, as politicas de recursos humanos devem contemplar suas
complexidades, pois, segundo o autor, os responsaveis pelo desempenho da organizagédo
universitaria séo o professor, 0 pesquisador e o técnico-administrativo. Rizzatti lembra
que as politicas de recursos humanos devem abranger processos de desenvolvimento
individual, grupal e organizacional.

Nesse sentido:

Observa-se, portanto, que desenvolver recursos humanos ndo significa uma
acdo periddica de aprimoramento do desempenho no exercicio de uma certa
fungdo, mas sim, uns processos a0 mesmo tempo individuais, grupais e
organizacionais de permanente autocritica e atualizacdo do potencial de
criatividade e de realizacdo humana. (RIZZATTI, 2002, p. 52).
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Nessa direcdo, segundo Milkovich, citado por Rizzatti (2002, p. 46), “politicas de
recursos humanos referem-se as maneiras pelas quais a organizagdo pretende lidar com
seus membros e, por intermédio deles, atingir os objetivos organizacionais, permitindo
condig¢des para o alcance de objetivos organizacionais e individuais™.

Rizzatti ressalta que as politicas de recursos humanos, especificamente as das
universidades, apresentam diferentes caracteristicas e abrangéncia que as distinguem de
outras organizacdes, destacando-se papéis desempenhados pelos professores, pelos

pesquisadores e pelos técnico-administrativos. Assim, para ele:

A politica de recursos humanos define 0 modo de atrair, filtrar, manter e avaliar
as pessoas que atuam nas organizagdes. Estas politicas servem de guias ou
referéncias aos componentes de selecdo, treinamento, desenvolvimento e
avaliagdo, entre outras praticas que visem ao aprimoramento das pessoas. Estes
componentes, que variam de acordo com os interesses das institui¢des, tém
como func&o direcionar a agdo das pessoas para as metas de suas instituicoes.
(RIZZATTI, 2002, p. 48).

Ademais, Rizzatti (2002) diz que a funcdo do desenvolvimento de recursos
humanos é estimular e conduzir o empregado ao treinamento, desenvolvimento e
reciclagem constante.

No que se refere aos beneficios, Rizzatti (2002) define como sendo um meio de a
organizacdo suplementar a renda do empregado. Existem previsdes legais desses
beneficios, no caso dos servidores técnico-administrativos das Instituicbes de Ensino
Superior (IES), no Brasil. Tem-se o exemplo do vale transporte, concedido por meio do
Decreto n° 2.880, de 15 de dezembro de 1998. Esse decreto regulamenta o auxilio-
transporte dos servidores e empregados publicos da administracdo federal direta,
autarquica e fundacional do Poder Executivo da Unido.

Araujo e Garcia (2009, p. 4) destacam que:

As pessoas da organizacdo que formam o corpo funcional contribuem para
instalacdo de um clima organizacional favoravel que conduz a resultados,
incluindo resultados nos negécios ou qualquer que seja a atividade-fim da
organizacdo. Esse € o chamado capital humano que serve de combustivel e faz
a maquina (organizacdo) andar e chegar ao destino.

Nas palavras de Araujo e Garcia (2009), o funciondrio representa o “combustivel”
que leva a organizacao ao alcance dos seus objetivos. Nesse sentido, os autores se referem
a importancia que a organizacdo deve oferecer ao bem-estar do funcionario. Esse bem-
estar se manifesta no sucesso das atividades organizacionais e reflete, consequentemente,

no clima organizacional.
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A organizacao e as condicOes de trabalho também sdo fatores preponderantes de
andlise do clima. Para Rizzatti et al. (2010), organizacdo pressupde a ideia de que o
individuo isoladamente ndo satisfaz todas as suas necessidades bésicas. Dessa forma,
vista por esse angulo, representa o resultado de um conjunto de esfor¢cos mutuos de
pessoas que desempenham atividades planejadamente com um objetivo comum. Essa
organizacao fica evidenciada por meio da divisdo do trabalho, que ocorre considerando
as relaces hierarquicas e de autoridade.

Na visdo de Regis Filho (2015, p. 255), organizacao e condicdes de trabalho
“dizem respeito a coordenacdo planejada das atividades de uma série de pessoas para
consecuc¢do de um propdsito ou objetivo comum”.

Por outro lado, as condigdes de trabalho envolvem o ambiente fisico, os fatores
estruturais, materiais, pessoais e de comunicagdo, segundo Regis Filho (2015). Ou seja,
como a propria expressdo sugere, condicdes de trabalho referem-se as condicoes fisicas,
como, por exemplo, 0 ambiente salubre, arejado, confortavel e adequado para o exercicio
das atividades pelo empregado.

No mesmo sentido, Rizzatti (2002, p. 62-63) afirma que

a organizagdo deve se concentrar na criacdo de condi¢des que facilitem um alto
nivel de rendimento durante longo periodo de tempo e também permitir a cada
funcionario, através da associatividade e do trabalho na organizagdo, o
atendimento de algumas de suas necessidades mais importantes. [...] As
exigéncias da modernidade, como, por exemplo, as inovagfes tecnoldgicas e
as mudancas nos processos de trabalho tém proporcionado uma nova realidade
no mundo das organizagbes. Outro fato relevante é o de que as pessoas
comecaram a dedicar mais tempo de sua vida ao trabalho, ocupando o trabalho,
portanto, um espago cada vez mais importante na vida do individuo, seja como
meio de expressdo ou local para a realizagdo de seus sonhos.

Com isso, percebe-se que o mencionado autor apresenta duas situacfes que devem
ser observadas pela organizacdo. A primeira delas diz respeito ao oferecimento de
condicBes adequadas que possam dar oportunidade ao funcionario de desenvolver suas
habilidades da maneira mais rentavel possivel, respeitando-se, principalmente, as
necessidades mais importantes de cada um. A segunda diz respeito aos processos de
modernizacdo das condicdes de trabalho, que tém trazido nova realidade a vida laboral.
Nessa direcdo, Rizzatti (2002) ressalta a importancia das boas condi¢des de trabalho,
considerando que, na atualidade, as pessoas tém permanecido no ambiente organizacional
por longos periodos.

Outra categoria do clima organizacional é o relacionamento interpessoal, que se

percebe pela interagdo entre os individuos de maneira tal que as atividades desenvolvidas
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por um deles esta relacionada com as atividades desenvolvidas por outros (RIZZATTI et
al., 2010; VARGAS; ARTAVIA; ARIAS, 2016).

Nesse pensamento, Regis Filho (2015, p. 255) discorre que o relacionamento
interpessoal “é relativo ao relacionamento entre as pessoas na organizacdo, tanto no
sentido individual como em grupo, e as intera¢fes intraorganizacionais no ambiente de
trabalho™. Esta categoria sera identificada a partir da analise dos fatores: consideracéo
humana, cooperacéo existente e relacionamento existente.

A sucessao politico-administrativa e o comportamento das chefias também séo
somados ao conjunto de categorias relacionadas ao clima. Na sucessdo politico-
administrativa, as universidades possuem caracteristicas que as distinguem de outras
organizacdes, pois ha formas de sucessdo por meio de indicacdo ou eleigdo. Rizzatti et
al. (2010) definem a sucessdo politico-administrativa como sendo o processo eleitoral
para a escolha de reitores e outros dirigentes.

Dessa forma, a sucesséo se define como o processo de designacao, sejam eleitas
ou indicadas, para o exercicio de atribuicdes de chefias.

Por fim, a Gltima categoria € a satisfacdo pessoal. Para o alcance dessa satisfacéo,
conforme 0 mesmo autor, é necessario que o trabalho corresponda as necessidades e aos
interesses do empregado.

A satisfacdo envolve outros componentes: necessidades, desejos ou impulsos do
interior do individuo, como afirmam Rizzatti et al. (2010). Nessa direcdo, Regis Filho
(2015) também concorda que a satisfacdo consiste no grau de contentamento que 0s
empregados sentem em relacdo ao desempenho de suas atividades e seu reconhecimento

pela organizacao.

2.8 Modelo tedrico da pesquisa

O clima de uma organizacgdo é tema debatido por diversos pesquisadores. Mas
conhecé-lo sé é possivel por meio da analise de variaveis que, em conjunto, representam
a percepcéo dos funcionarios sobre seu local de trabalho. Muito embora seja uma variavel
latente, ou seja, ndo observavel, por meio de outras variaveis, essas observaveis, €
possivel identificar o clima organizacional.

No intuito de apresentar o delineamento da pesquisa, tomando-se por base a
proposta de Rizzatti (1995), foi construido um modelo teérico em que se busca identificar

a interrelacdo e a influéncia existentes entre as categorias: imagem da organizacao;
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desenvolvimento de recursos humanos; organizacdo e condi¢cGes de trabalho;
relacionamento interpessoal; sucesséo politico-administrativa e satisfacdo pessoal e seus
respectivos fatores, conforme demonstrado no modelo, de modo que se propde uma
relacdo de influéncia de diversos fatores com as citadas categorias.

A Figura 1, abaixo, apresenta uma proposta de modelo tedrico da pesquisa, que
demonstra a associacdo entre as categorias de andlise do clima organizacional em
universidades publicas e seus respectivos componentes ou fatores. Essa associa¢do busca
confirmar que, se constatada tal ocorréncia, € valido afirmar que as categorias sao

varidveis determinantes do construto clima organizacional.

Figura 1 - Modelo tedrico da pesquisa
FATORES ‘4% CATEGORIAS }—b‘ CONSTRUTO

Y v

satisfacdo dos usudrios, valorizagfio profissional dos empregados,
percepgdo dos objetivos  organizacionais, sentimento de .| imagem e avaliacio institucional
identidade, prestigio obtido perante a comunidade e percepeio ) )
figurativa da organizagéio

condicdes de progresso funcional, justica predominante,
comprometimento ¢ interesse pelo trabalho, reconhecimento N
proporcionado ¢ qualidade dos beneficios

desenvolvimento de recursos
humanos i

adequacio da estrutura, clareza organizacional, justica L icdes d
predominante, utilizagio do tempo, apoio logistico N mgbau]:lllzagaoecon 1g0es de

2 - .
proporcionado, comprometimento e interesse pelo trabalho trabalho

consideragio humana, cooperagio existente e relacionamento

clima organizacional

existente. relacionamento interpessoal —»

Y

consideragio humana, énfase na participaciio, sucessdo
administrativa, clareza administrativa, credibilidade, delegacio e sucessio politico-administrativa ——»
competéncia/qualificacio.

jornada de trabalho, sentimento de identidade, prestigio obtido e
reconhecimento proporeionado »| satisfagiio pessoal

Fonte: Elaborado pelo autor (2018) com base em Rizzatti (1995).

Por este desenho, pretende-se verificar, por meio de técnicas de anélise fatorial,
se as categorias citadas no inicio deste topico se agrupam em dimens6es contemplando
os fatores inicialmente elencados e conseguem explicar o0 construto ao qual estdo
correlacionadas.

Nesse sentido, a imagem institucional seria identificada por meio da avaliacéo das

variaveis: satisfacdo dos usudrios, valorizacao profissional dos empregados, percepc¢éo
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dos objetivos organizacionais, sentimento de identidade, prestigio obtido perante a
comunidade e percepcao figurativa da organizacao. Ja para a categoria desenvolvimento
de recursos humanos, beneficios e incentivos, a proposta, neste trabalho, € analisé-la a
partir do exame dos fatores: condi¢cdes de progresso funcional, justica predominante,
comprometimento e interesse pelo trabalho, reconhecimento proporcionado e qualidade
dos beneficios.

No que se refere a categoria organizagoes e condigdes de trabalho, sua verificacdo
se daré pela analise dos componentes: adequacgdo da estrutura, clareza organizacional,
justica predominante, utilizacdo do tempo, apoio logistico proporcionado,
comprometimento e interesse pelo trabalho. A categoria relacionamento interpessoal
sera identificada a partir da analise dos fatores: consideracdo humana, cooperacao
existente e relacionamento existente.

Variaveis da categoria sucessao politico-administrativa e comportamento das
chefias serdo identificadas a partir da analise dos fatores: consideracdo humana, énfase
na participagdo, sucessdo administrativa, clareza administrativa, credibilidade,
delegacdo e competéncia/qualificacdo. E, por fim, a categoria satisfacdo pessoal sera
analisada a partir da percepcdo dos fatores: jornada de trabalho, sentimento de

identidade, prestigio obtido e reconhecimento proporcionado.
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3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizacao da pesquisa

A descri¢do do método utilizado para realizar uma pesquisa se revela uma etapa
indispensavel ao pesquisador, considerando que outras investigaces podem ser
realizadas no intuito de comprovar o alcance dos mesmos resultados ou resultados
semelhantes, por meio da aplicacdo da técnica utilizada. Dessa forma, 0 método tem como
proposito descrever, detalhadamente, os meios, técnicas e procedimentos utilizados pelo
pesquisador para responder a pergunta de pesquisa (NIELSEM; OLIVO; MORILHAS,
2018). Sendo assim, esta secdo € dedicada a apresentacdo do método, das técnicas e dos
procedimentos de analise empregados na realizacdo da pesquisa, de modo que o
tratamento dos dados se articule com a teoria.

A pesquisa é classificada quanto aos seus objetivos como descritiva, com
abordagem quantitativa na analise dos dados, utilizando, quanto aos procedimentos de
coleta de dados, levantamento ou survey. O instrumento de coleta dos dados utilizado foi
o desenvolvido por Rizzatti (1995), que esta estruturado em 126 questdes, dividido em
duas partes. Na primeira delas, séo solicitados os dados sociodemogréaficos (sexo, faixa
etaria, nivel de escolaridade, tempo de servi¢co e carga horaria semanal). Na segunda
parte, sdo solicitados dados relacionados a percepcao do clima organizacional, composto
por seis categorias (imagem institucional; desenvolvimento de recursos humanos;
beneficios e incentivos; organizacdo e condi¢cBes de trabalho; relacionamento
interpessoal; sucessdo politico-administrativa e relacionamento interpessoal) e 31

fatores.

Figura 2- Classificacdo da pesquisa

Quanto aos Quanto ao Quanto & Instrumento Populacio e Anilise dos
objetivos meétodo abordagem do de coleta de amostra dados
método dados
| | | | | |
Descritiva Periodo da coleta: Quantitativa Questionério m:‘??ul?@c 1246 Técnicas
Out/Nov/Dez/2018 c o ICIONAr10S feCnice- S
de Rizzatti administrativos multivariadas
Avaliar as conexdes (1995) Amostra ndo-
Modo de coleta estabelecidas entre probabilistica: 204
qucsﬁlon_a’rio variaveis, de modo Retorno 309
eletrénico a comprovar a

“identificar quais situagdes, eventos, atitudes ou opinides estio manifestos ffélﬁiu de;ﬂst_fﬂm_: de 126 questdes Margem de erro: Analise fatorial
em uma populagdo; descrever a distribuigio de algum fendmeno na A RS aE dependéncia e/ou X 4,84% -
populagio ou entre os subgrupos da populagdo ou, ainda, faz uma Campi da UFAL mﬁiepe(?daqc_u{, de Categorias: 6 NP dA.nal;Se
comparagio entre essas distribuigdes™ (PINSONNEAULT, KRAEMER, 218 Variavers Nivel de confianca. CECIEIRE
1993, p. £0) (FLICK, 2013) Fatores: 31 95%

Levantamento ou survey

As pesquisas deste tipo se caracterizam pela interrogagio direta das pessoas cujo comportamento se deseja

conhecer. Basicamente. procede-se 3 solicitacdo de informacBes a um grupo significativo de pessoas

acerca do problema estudade para em seguida, diante analise va, obfer as Gl

p dos dados coletados (Gil, 2008, p. 55).

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

56



Dessa forma, a analise do clima organizacional da Universidade Federal de
Alagoas (Ufal) se deu pela interpretacdo conjunta e estatistica dos dados coletados por
meio de questiondrio estruturado. Nesse cenario, nas préximas subsecdes, sdo
apresentados, mais detalhadamente, os motivos que foram levados em consideragdo na

classificacdo do estudo em questdo e a demonstracao das abordagens escolhidas.

3.2 Estudo descritivo

O modelo de pesquisa descritivo tem como principal objetivo descrever
caracteristicas de determinada amostra e generaliza-las para a populagéo estudada ou para
0 subgrupo. Ele pode ser do tipo transversal ou longitudinal. No modelo descritivo
transversal, a coleta de dados é realizada apenas em um determinado momento, ou seja,
faz uma fotografia do fenbBmeno naquele instante. Ja no modelo longitudinal, realiza-se
em diversos periodos, que demonstram as caracteristicas do fendmeno em momentos
diferentes e como ocorrem ao longo do tempo (FREITAS et al., 2000; BABBIE, 2005;
GIL, 2008; MALHOTRA, 2011).

Pinsonneault e Kraemer (1993, p. 80) afirmam que a pesquisa descritiva busca
“identificar quais situacOes, eventos, atitudes ou opinifes estdo manifestos em uma
populagéo; descrever a distribuicdo de algum fendémeno na populagdo ou entre os
subgrupos da populacgdo ou, ainda, faz uma comparacao entre essas distribuices”.

Essa visdo é compartilhada por Prodanov e Freitas (2013, p. 52), que definem:

Pesquisa descritiva: quando o pesquisador apenas registra e descreve os fatos
observados sem interferir neles. Visa a descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagfes entre
variaveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados:
questionario e observacdo sisteméatica. Assume, em geral, a forma de
Levantamento.

Assim, esta pesquisa se enquadra nesse tipo, pois pretende, em seu objetivo
principal, analisar o clima organizacional da Universidade Federal de Alagoas, sob a
perspectiva dos seus funcionarios técnico-administrativos, fazendo, com isso, uma

fotografia do clima organizacional do atual momento.
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3.3 Método ou técnica de levantamento ou survey

A pesquisa do clima organizacional pode se utilizar, basicamente, de quatro
técnicas para coleta de dados. A primeira delas ocorre por meio de aplicacdo de
questionario ou levantamento; a segunda, entrevista; a terceira, observacdo direta e a
quarta, medicdes discretas (REGIS FILHO, 2015). As técnicas de coletas de dados “sdo
procedimentos que operacionalizam os métodos. Para todo método de pesquisa,
correspondem uma ou mais técnicas e estas estdo relacionadas com a coleta de dados, isto
é, a parte pratica da pesquisa” (RODRIGUES et al., 2014, p. 182). O levantamento tem
diversas vantagens, como o baixo custo de aplicagéo, permite atingir a populagdo-alvo de
maneira mais rapida, economia de tempo, entre outros.

Pinsonneault e Kraemer (1993) apontam que o método de pesquisa de
levantamento ou survey consiste na obtencdo de dados e informacdes relacionados a
caracteristicas, acdes ou opinides de um grupo de pessoas determinado para representar
uma populacédo. Essa coleta de dados ocorre, normalmente, por meio de um questionario.
Malhotra (2011), por sua vez, lembra que essa técnica € utilizada quando a pesquisa
envolve um grande nimero de pessoas, que devem responder a uma série de questdes.
Ele destaca, ainda, que o survey pode ser realizado pessoalmente, pelo telefone ou por
meios eletrdnicos, como a internet. Na visdo de Babbie (2005), o método de pesquisa
survey é utilizado para permitir enunciados sobre alguma populacéo, observando-se seus
tracos e atributos.

Quanto a definicdo, para Gil (2008, p. 55-56):

As pesquisas deste tipo se caracterizam pela interrogacdo direta das pessoas
cujo comportamento se deseja conhecer. Basicamente, procede-se a solicitagdo
de informagBes a um grupo significativo de pessoas acerca do problema
estudado para em seguida, mediante analise quantitativa, obter as conclusdes
correspondentes dos dados coletados. [...] Na maioria dos levantamentos, ndo
sdo pesquisados todos os integrantes da populacdo estudada. Antes seleciona-
se, mediante procedimentos estatisticos, uma amostra significativa de todo o
universo, que é tomada como objeto de investigacdo. As conclusdes obtidas a
partir desta amostra séo projetadas para a totalidade do universo, levando em
consideracdo a margem de erro, que é obtida mediante calculos estatisticos.

Malhotra (2011, p. 147) traz algumas vantagens na escolha do método de
levantamento. Na interpretacdo do autor, “[o]s métodos de levantamento de campo
possuem as vantagens de facilidade, confiabilidade e simplificagdo”. J& Nielsen, Olivo e
Morilhas (2018, p. 122) afirmam que o levantamento ou survey ¢ a “técnica utilizada para

conhecer diretamente a opinido ou 0 comportamento das pessoas em certa situacéo.
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Assim, indagam-se pessoas selecionadas por meios estatisticos, a fim de que representem
a opinido da populagdo estudada para a situacdo especifica”.

Os autores citados sdo unanimes em afirmar que a pesquisa que se utiliza do
método survey precisa seguir etapas rigorosas de definicao da populacdo, da amostragem
e da andlise dos dados, empregando calculos estatisticos. Desse modo, esta pesquisa se
configura como levantamento ou survey, pois objetiva analisar a percepcdo dos
funcionarios técnico-administrativos da Ufal em relacdo ao clima organizacional, fazendo
uso de técnicas estatisticas, conforme apresentadas a seguir, para definicdo da amostra.

A unidade de analise escolhida foi a categoria dos funcionarios técnico-
administrativos da Ufal, cuja populacdo é composta por 1.246 (um mil, duzentos e
quarenta e seis) funcionarios, lotados em todos os campi da universidade, que foram
visitados pelo pesquisador no propoésito de sensibilizar a adesdo dos funcionarios para
responder ao questionario. No entanto, por conveniéncia, os funcionarios técnico-
administrativos lotados no Hospital Universitario Prof. Alberto Antunes (HUPAA) foram
excluidos do universo da pesquisa.

A determinacdo da amostragem para esta pesquisa foi feita por amostragem néo-
probabilistica, como detalhado mais a frente, e obteve o nimero de 294 questionarios,
com nivel de confianca 95% e margem de erro 5%. Ocorre que, no periodo de coleta dos
dados, compreendido entre os dias 25 de outubro e 20 de dezembro de 2018, houve a
devolutiva de 309 questionarios, que fez diminuir a margem de erro para 4,84%,
mantendo-se o nivel de confianca em 95%.

O envio do questionario foi feito aos contatos de e-mail dos funcionarios técnico-
administrativos da Ufal, fornecidos pelo Nucleo de Tecnologia da Informacdo (NTI),

conforme parecer da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho (Progep).

3.4 Instrumento de coleta

Esta pesquisa preferiu 0 modelo de andlise de clima organizacional proposto por
Rizzatti (1995)3, pois contempla, comparando-o a outros modelos, categorias e fatores
especificos para a investigagdo do clima em ambientes universitarios. O instrumento é

estruturado em seis categorias, que se subdividem em 31 fatores.

3 O Modelo de Rizzatti (1995) foi utilizado em outras pesquisas ao longo dos ltimos anos, a exemplo de
Luchesi, Crespi e Camargo (2012), Santos et al. (2015), Gondim (2016), Curvo e Heinzmann (2017),
Fighera (2017) e Tybel (2018).
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As categorias contempladas no referido modelo sdo: imagem e avaliacdo
institucional; desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos;
organizacdo e condicGes de trabalho; relacionamento interpessoal; sucessdo politico-
administrativa e satisfacao pessoal, cujos fatores foram discriminados anteriormente.

O instrumento é composto de perguntas objetivas (Anexo 1), cuja autorizacgéo foi
consentida por seu proprio criador (Apéndice 1). O questionério utiliza a escala do tipo-
Liberta (1932), de cinco pontos, onde o continiuum de escalonamento das respostas foi
distribuido de 1 a 5, em que o numero 1 (um) representa o valor minimo, que corresponde
a nada, ruim ou nunca, e o numero 5 (cinco) representa o valor maximo e corresponde
a muitissimo, 6timo ou sempre.

A utilizacdo da escala do tipo-Likert se mostra adequada e compativel para a
mensuracdo do construto pesquisado, pois emprega uma escala que vai de 1 a 5,
abordando afirmacfes que apresentam definicbes sobre o construto. Essa escala
corresponde a “um conjunto de itens apresentados como afirmagdes ou opinides, para 0s
quais se pede a reacdo dos participantes” (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013, p.
261).

Muito embora os estudos tedricos apontem que a escala de Likert se constitua em
uma escala discreta, nesta pesquisa, os dados foram analisados sob a perspectiva de que
esta escala também assume a forma escalar. Posteriormente ao periodo de coleta dos
dados, foram realizados procedimento de tabulacdo e codificacdes dos dados no Excel e
no SPSS.

3.5 Abordagem quantitativa

Optou-se pela abordagem quantitativa, ja que o propdsito foi avaliar as conexdes
estabelecidas entre variaveis, de modo a comprovar a relagédo existente, de dependéncia
e/ou independéncia, de tais variaveis (FLICK, 2013). Ja Rodrigues (2014, p. 56) destaca
que essa abordagem “esti relacionada a quantificacdo de dados obtidos mediante
pesquisa. Utiliza-se na pesquisa de recursos e técnicas estatisticas”. Por sua vez,
Sampieri, Collado e Lucio (2013) mencionam que a abordagem quantitativa busca

descrever, explicar e prever fendmenos.

3.6 Populacéo e amostra
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Segundo Vieira (2011, p. 4), “populac¢do ou universo € o conjunto de unidades
sobre o qual desejamos obter informacdo. Amostra é todo subconjunto de unidades
retiradas de uma populacdo para obter a informacdo desejada”. Seguindo este raciocinio,
tem-se que, neste estudo, definiu-se a populacdo como sendo os funcionarios técnico-
administrativos da Universidade Federal de Alagoas, ocupantes dos cargos de niveis
fundamental, médio e superior efetivos, regidos pela Lei 8.112/90, lotados nos campi da
universidade, excetuando-se apenas aqueles lotados no Hospital Universitario Prof.
Alberto Antunes (HUPPA). Também foram excluidos os funcionarios regidos por regime
celetista ou contrato temporario. Dessa forma, a populacdo € composta por 1.246 (um
mil, duzentos e quarenta e seis) funcionarios. Os professores também foram excluidos da
composicdo da populacdo tendo em vista a dificuldade de acesso para aplicacdo dos
questionarios. Os funcionarios que estdo lotados no HUPPA foram excluidos, porque
houve exigéncia do hospital para submissdo e nova andlise do projeto pelo centro de
pesquisa que existe no hospital. No entanto, a pesquisa ja tinha aprovacdo dos 6rgaos
competentes, sendo decido pelo pesquisador a exclusédo da composi¢do da amostra 0s
funcionarios lotados neste local.

Optou-se pela amostra ndo-probabilistica ou por conveniéncia. Gerhardt e Silveira
(2009, p. 95) afirmam que a amostra corresponde a “parcela significativa da populagéo
ou do universo pesquisado, geralmente aceita como representativa”. Ja conforme Vieira
(2011, p. 9), “a amostra ndo-probabilistica ou de conveniéncia é constituida por n
unidades reunidas em uma amostra simplesmente porque o pesquisador tem facil acesso
a essas unidades”.

Existem inimeras razGes que impossibilitam a realizacdo de uma pesquisa
cientifica utilizando-se a totalidade dos elementos ou das pessoas que compdem o
universo pesquisado (censo). As dificuldades podem ser do tipo financeiras, de recursos,
grande numero de pessoas envolvidas ou empecilhos de deslocamento, impossibilidade
fisica de examinar toda a populacéo e, em especial, o comprovado valor cientifico das
informagdes coletadas por meio de amostras. A escolha da amostra € uma estratégia
utilizada quando ndo ha viabilidade de coleta de dados e de seu tratamento em relacéo a
totalidade do universo, por sua dimensdo. E nesse sentido que se define uma amostra,
representando uma parcela do conjunto total do universo estudado (VIEIRA, 2011,
NIELSEM; OLIVO; MORILHAS, 2018).

A determinacdo da amostragem para esta pesquisa empregou a técnica nado-

probabilistica, utilizando-se a amostragem por conveniéncia ou por julgamento, em que
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0 pesquisador escolhe a conveniéncia de sua determinacdo. Nesse sentido, os elementos
selecionados s@o escolhidos considerando sua disponibilidade ou sua acessibilidade,
descartando critérios estatisticos para sua determinacdo (NIELSEM; OLIVO;
MORILHAS, 2018). Ou seja, para a selecdo da amostragem foi utilizado o critério de
amostragem ndo-probabilistica ou ndo-deterministica, em que os elementos foram
selecionados por critério ndo-aleatorio ou voluntario. A escolha pela amostragem n&o-
probabilistica se deu pela impossibilidade de realizagdo da pesquisa com amostragem
probabilistica, considerando o tamanho da populacdo, a distancia entre os locais de
lotacdo dos funcionarios elegiveis para compor a amostragem, em que alguns locais ficam
a aproximadamente 300km de distancia do Campus AC Simdes.

O célculo da amostra, considerando que, para este estudo, a populacao é finita e
menor que 10000 (N < 10000), é apresentado abaixo (MIOT, 2011, p. 275):
3 N.p.q.(Zx/2)?

(N—-1).(E)?+p.q.(Z x/2)?

Onde: n representa o tamanho da amostra; p representa a probabilidade de que as

n

pessoas sejam favoraveis as respostas (p = 50% ou, 0,5); q representa a probabilidade de
que as pessoas sejam desfavoraveis as respostas (q = 50% ou, 0,5); Zo/2 corresponde ao
valor critico para o grau de confianca, no caso 1,96 (95%); ja E corresponde ao erro
padrdo (E = 5% ou 0,05) e N representa o tamanho da populac¢éo finita (N = 1.246).
Assim, conforme os dados, tem-se o seguinte calculo:

B 1246.0,5.0,5.(1,96)2

(1246 — 1) .(0,05)2 + 0,5.0,5 . (1,96)2
_ 1246.0,25.3,8416

1245.0,0025 + 0,25 .3,8416

_ 1196,6584
"~ 3,1125 + 0,9604

_ 1196,6584
"= T4 0729

n = 293,80
n =294

n

n

n

Portanto, a amostra foi definida em 294 questionarios, considerando erro como
sendo a margem de erro dada pela amplitude do intervalo dentro do qual se espera que
esteja o0 valor verdadeiro (da populagéo); populagdo ou universo, conjunto de unidades

sobre o qual desejamos obter informacao e desvio, uma medida de dispersao em torno da
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média, que pode ser um indicador de confiabilidade de um instrumento (VIEIRA, 2009).
No entanto, retornaram 309 questionarios; com isso, a margem de erro sofreu reducéao
para 4,84%.

3.7 Analise dos dados

Os dados desta pesquisa foram analisados por meio da utilizacdo de técnicas
estatisticas multivariadas, que se combinam, ao mesmo tempo, para analisar multiplas
variaveis relacionadas a populacdo estudada (HAIR et al., 2009).

Para tabulacdo e analise dos dados, foram utilizados os aplicativos Microsoft
Office Excel e Statistical Package for Social Science versdo 21 (SPSS), pacote estatistico
para as ciéncias sociais, softwares que fornecem um conjunto de ferramentas estatisticas
para andlise de dados. Com isso, primeiro foi realizada a andlise descritiva
sociodemogréfica da amostra, que envolveu sexo, faixa etaria, escolaridade, tempo de
servico e carga horaria. Em seguida, foi realizada a anlise do indice, ou seja, o score
extraido de cada categoria e do construto clima organizacional, de modo a identificar qual
seria 0 indice do construto na escala de 1, 2, 3, 4 ou 5, em que correspondem,
respectivamente, a: nada/ruim/nunca; pouco/pouco relevante/poucas vezes;
razoavel/regular/as vezes; muito/bom/frequentemente e muitissimo/6timo/sempre.

Logo apos, foi realizada anélise fatorial entre os 31 pontos que compdem as
categorias: imagem institucional; desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e
incentivos; organizagdo e condigOes de trabalho; relacionamento interpessoal; sucesséo
politico-administrativa e comportamento das chefias e satisfacdo pessoal. A analise
buscou identificar a relacdo entre as categorias e seus respectivos fatores, de modo a
verificar qual a associagdo entre tais varidveis, ou seja, identificar se os fatores
apresentam correlagdes com suas respectivas categorias. Esta etapa foi realizada com o
proposito de verificar se 0 modelo tedrico proposto estava adequado e definir a estrutura

inerente entre as variaveis analisadas (HAIR et al., 2009).

3.7.1 Procedimentos para andlise dos indices gerais dos fatores e das categorias

Tendo em vista a necessidade de realizacdo de anélise fatorial, houve a demanda

inicial de identificar os indices referentes a cada fator e suas respectivas categorias,
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obtidos pela média aritmética dos valores encontrados para cada fator, conforme

discriminado abaixo:

= 1° passo: organizacdo dos dados em uma planilha do Excel, em que foram

relacionados todos os 309 questionarios coletados, associados as 121 questdes,

excluindo-se dessa operacdo as cinco primeiras perguntas, pois se tratavam de

indagagdes sobre informagdes sociodemograficas;

= 29 passo: separacdo de todas as questdes que buscavam explicar seus respectivos

fatores, da seguinte forma:

Quadro 7 - Fatores e questdes da pesquisa

FATOR

QUESTOES

Sentimento de identidade

q7, 98, 914, q16, 918

Satisfacdo do usuério

g6, 910, 911, 912, g13

Prestigio obtido q15, q20
Percepcdo figurativa 09, 921, 922, 923, 924, 925
Percepcao dos objetivos gl7, 919
Condigdes de progresso funcional 028, 29, 30, 35
Reconhecimento proporcionado 027, 934, q36
Justica predominante 031, 33, g52

Comprometimento e interesse pelo trabalho

026, 932, 938, 939

Qualidade dos beneficios

937, 40, q41, 942, 943, g44, g45

Adequacdo da estrutura

046, q47, 48, 956

Clareza organizacional

049, 50, g55

Comprometimento e interesse

051, 53, 54, 964, g65, q66, 67, 968, 969, q70, g71

Apoio logistico proporcionado

g72, 973, q74, 75,976, q77,q78, 979, 80

Utilizacdo do tempo

059, 60, g61, 962, q63

Terceirizacdo

g57, 58

Relacionamento existente

g81, 84, 985, 986, 987, q88

Consideracdo humana

082, 990, q93, q94

Cooperacdo existente

083, 89, q91, 992

Sucessdo politico-administrativa

96

Clareza percebida

q105, q106

Credibilidade

095, 9101, 9108

Enfase na participacio

9100, 9102, g107

Competéncia e qualificacdo

097,098, q99, 111

Consideracdo humana

9109, 9110

Delegacdo

9103, 104

Satisfacdo no trabalho

0122, q123, 9124, q125

Prestigio obtido

112, q113, 9117, q118

Jornada de trabalho

g115, q116

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Reconhecimento Eroeorcionado 9114, 9119, 9120, 9121, 9126

= 3% passo: foi realizada a média aritmética de cada fator e das categorias. Ou seja,

tendo-se um conjunto de n valores x1, x2, x3,..., xn de uma variavel X, € 0

quociente entre a soma desses valores e o0 nimero deles (POCINHO, 2014).
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(xp + x5 +x3 + - xy)
n

X =
e Categoria: Imagem e avaliacdo institucional;

e Categoria: Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos;
e Categoria: Organizacgao e condicOes de trabalho;

e Categoria: Relacionamento interpessoal,

e Categoria: Sucessao politico-administrativa e comportamento das chefias;

e Categoria: Satisfacéo pessoal.

= 49 passo: realizou-se andlise dos indices de cada fator e suas categorias.
Em seguida, foi realizada a medida de tendéncia central moda de cada categoria e
do construto. A moda corresponde ao valor que ocorre com maior frequéncia em uma
distribuicdo (FREUND, 2007; GUIMARAES, 2008; VIEIRA, 2011).

f

Mo=L+t:
fit 1z

Onde: L corresponde ao extremo inferior da classe em que se situa a moda; t
representa a amplitude da classe; f1 e f, nesta ordem, séo as frequéncias das classes
adjacentes a classe da moda (FREUND, 2007; GUIMARAES, 2008; VIEIRA, 2011).

3.7.2 Procedimentos para andlise fatorial

A anédlise fatorial consiste em definir a estrutura inerente entre as variaveis
analisadas, sendo utilizada para demonstrar a interdependéncia entre elas, por meio das
ferramentas fornecidas por esta técnica de verificar as correlacdes entre variaveis (HAIR
etal., 2009, p. 102).

Neste trabalho, adotou-se a andlise fatorial, com objetivo de reduzir as
caracteristicas de fatores e categorias, observando-se o modelo tedrico proposto, se
confirmaria ou se haveria readequacéo significativa. Fortemente empregada na analise
multivariada, a analise fatorial consegue fornecer uma matriz de correlagdes das variaveis
e agrupamentos dos fatores importantes na extragdo dos dados. Autores denominam essa
analise como analise fatorial R, em que as dimensdes latentes ndo observaveis sao

analisadas a partir de fatores observaveis. A analise fatorial se constitui de uma técnica
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multivariada de interdependéncia com objetivo de definir a estrutura estabelecida entre
variaveis (HAIR et al., 2009).

No entanto, a escolha de se aplicar analise fatorial dentre outras técnicas
multivariadas ndo pode ser feita aleatoriamente. Os dados devem atender a determinados
requisitos. Isso corresponderia a constatacdo da adequacéo da anélise fatorial e envolve
andlise da matriz de correlaces, identificar o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste
de esfericidade de Bartlett, além da matriz anti-imagem ou Measure of Sampling
Adequacy (MSA). No que diz respeito ao tamanho da amostra, Hair et al. (2009) indicam
que ela possua, a0 menos, cinco vezes mais observacfes do que o numero de variaveis
para ser consideravel. Contudo, aconselha-se a proporcao de 10 para cada variavel.

O KMO apresenta variancia de 0 a 1 e indica as correlacGes entre as variaveis. Se
o KMO indicar 0, significa que as correlacdes sdo altas, apontando a inadequacdo da
analise dos dados por meio de fatorial. Ja se 0 KMO resultar em valores proximos a 1,
significa que a analise dos fatores por meio de fatorial é confidvel. Se os valores se
apresentarem entre 0,5 e 0,7, sdo considerados mediocres; aqueles que se colocarem entre
0,7 e 0,8 sdo tidos como bons e 0s que se apresentarem acima de 0,9 séo classificados
como excelentes (HAIR, 2009; FIELD, 2011; MALHOTRA, 2011).

A matriz de correlacdo de anti-imagem representa a correlagdo entre as variaveis
apos a analise, cujos valores demonstram o grau de explicacdo dos fatores (HAIR et al.,
2009).

A matriz de multicolinearidade apresenta o grau em que uma variavel pode ser
explicada pelas outras varidveis na andlise. J& a matriz de comunalidade corresponde a
quantia total de variancia que uma variavel original compartilha com todas as outras
variaveis incluidas na analise. O teste de esfericidade de Bartlett € um teste estatistico da
significancia geral de todas as correlacdes em uma matriz de correlagdo. Nele, quanto
mais proximo de 0, maior adequacdo da andlise fatorial com o conjunto de dados. E
Varimax é o método de rotacéo fatorial ortogonal (HAIR et al., 2009).

O Quadro 9, abaixo, apresenta um resumo dos requisitos de verificagdo de

adequabilidade dos dados.
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Quadro 8 - Procedimentos de verificagéo de adeguabilidade dos dados
ADEQUACAO DO VALORES
MODELO

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ValoresentreOe 1

Teste de esfericidade de Quanto mais préximo de zero (0,000), maior adequacdo da analise
Bartlett fatorial

Matriz de anti-imagem - Quanto mais proximo de 1 o valor da MMA, mais adequada €é a

medida de adequacdo da analise

amostra (MAA)

Matriz de comunalidade Fatores com valores inferiores a 0,50: sugere-se sua exclusdo do
modelo

MSA < 0,5 ndo é considerado
MSA > 0,8 ¢ desejavel

Fonte: Elaborado pelo autor (2018) com base em Hair et al. (2009).
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4 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

4.1 Universidade Federal de Alagoas (Ufal)

Nesta secdo, serd realizado o diagnostico organizacional, apresentando,
inicialmente, uma breve contextualizacdo da criacdo da Universidade Federal de Alagoas
(Ufal), com o proposito de entender de maneira mais cristalina como se deu a construcao
da estrutura organizacional desta instituicdo e também conhecer sua missdo, seus
objetivos e suas metas. Sendo assim, o proposito principal deste trabalho, analisar a
percepcao dos funcionarios técnico-administrativos da Ufal, servira de subsidio para a
implementacao de politicas de gestdo de recursos humanos alinhadas com os interesses
individuais dos funcionarios, que constituem o principal componente desta organizacao.

A Ufal foi criada em 1961, conforme Lei Federal 3.867, de 25 de janeiro de 1961,
que lhe atribuiu personalidade juridica, autonomia didatica, financeira, administrativa e
disciplinar. No ato de sua criacdo, a instituicdo era composta pela Faculdade de Direito,
Faculdade de Medicina, Escola de Engenharia, Faculdade de Odontologia, Faculdade de
Ciéncias Econdmicas e Faculdade de Filosofia, Ciéncias e Letras. Naquela época, a Ufal
ocupava 19.058,98m? de area construida no campus e 4.733,45m? na cidade (BRASIL,
1961).

Organizacionalmente estruturada em disposicdo hierarquica, o desenho
institucional da Ufal, desde sua criagdo, despertava inquietacdo por parte de seus
idealizadores, como Aristoteles Calazans Simfes — que, mais tarde, daria home ao
Campus A. C. Simdes. Os primeiros esforcos das liderancas da Universidade, nos
primeiros anos de sua criacdo, foram no sentido de modernizacdo e racionalizacao dos
métodos de trabalho, que pouco ou quase nenhum resultado surtiram (AZEVEDO, 1982).

Em 1971, uma deécada ap0s sua criacdo, a Ufal possuia 316 (trezentos e dezesseis)
cargos administrativos ocupados e 295 (duzentos e noventa e cinco) cargos de docentes,
também ocupados. Para Azevedo (1982), a instituicdo alagoana ndo acompanhou o
desempenho de outras universidades que enfrentavam as mesmas dificuldades. Cita o
autor, como exemplos, a Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN), a
Universidade Federal da Paraiba (UFPB), a Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC) e a Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRS), que, nos seus primeiros

dez anos, alcangaram patamares de crescimento superiores aos da Ufal.
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Na analise do referido professor, o ndo crescimento se deu, além de outros
motivos, pelo “tratamento concedido, nesse decénio, a politica de pessoal da
Universidade” (AZEVEDO, 1982, p. 190). Como solucéo, o autor propds, no tocante a
politica de pessoal, o continuo “aperfeicoamento do inter-relacionamento humano” e
coloca, como meta de prioridade, a qualificacdo do “material humano” (AZEVEDO,
1982, p. 191.

Dessa forma, observa-se que a preocupacdo com capacitacdo e treinamento de
pessoal, em que se espera um ambiente de trabalho promissor e produtivo, vem desde a
concepcao da Ufal, que, nos anos 1980, baseava-se nos pilares da burocracia e da
hierarquia. Conforme menciona Azevedo (1982, p. 192): “a administracdo era
centralizada e as decisGes ndo tinham respaldo de assessoria organizada ou ‘staff’ de
aconselhamento”.

Assim, continua Azevedo (1982), a Ufal empenhava-se na realizacdo de estudos
para reformulacéo de seu, chamado por ele, “organismo académico e administrativo”, que
buscava, prioritariamente, tornar mais flexivel e objetiva sua atuacdo, muito embora,
ressalta o autor, a Ufal fosse sinénimo, na sua criacdo, de improvisagdo e precariedade
dos quadros institucionais.

Estruturada em principios burocraticos, processos inflexiveis e hierarquizacdo de
modelo departamental, a Ufal, em 2005, possuia nove centros: Centro de Educacao
(Cedu); Centro de Ciéncias Biologicas (CCBI); Centro de Ciéncias da Saude (Csau);
Centro de Tecnologia (Ctec); Centro de Ciéncias Exatas e Naturais (Ccen); Centro de
Ciéncias Humanas, Letras e Artes (CHLA); Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas
(CCSA); Centro de Ciéncias Agrarias (Ceca) e Centro de Ciéncias Juridicas (Cejur).
Além desses, havia também 47 departamentos académicos (BARBIRATO; FREITAS
JUNIOR, 2009).

No cenario nacional, o0 modelo organizacional das universidades federais passava
por modificacdes, muito embora seu modo tradicionalista, burocratico e governamental,
nas palavras de Barbirato e Freitas Junior (2009), tenha sido sua principal caracteristica.

Essa forma de organizagcdo em Centro de Ensino e Departamentos da Ufal era
similar ao modelo das demais universidades federais brasileiras. No entanto, tal modelo,
caracterizado pela hierarquizacdo, em que as principais decisdes eram tomadas pela
Administracdo Reitoral, pelo Conselho Universitario (Consuni) ou pelo Conselho de

Ensino e Pesquisa (CEP), segundo Barbirato e Freitas Junior (2009), sofreu uma
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reestruturacdo resultante da revisdo do Regimento-Geral da Ufal (RG), em 2006, que
culminou na extingdo dos Centros e Departamentos.

A partir da revisdo do seu Regimento-Geral, a Ufal adotou o modelo de Unidades
Académicas (UAs). Para Barbirato e Freitas Janior (2009), essa reestruturacdo
possibilitou maior simplificacdo burocratica, melhoria da comunicacdo interna e
amplitude de transparéncia. Os autores destacam, também, importantes avangos na oferta
de cursos de graduacéo, pos-graduacao stricto sensu e na producao cientifica.

Dessa forma, em 2018, a Ufal ainda permanece com o organograma que sofreu

reestruturacdo em 2006 e possui, atualmente, a estrutura demonstrada pela Figura 2.

Figura 3 - Organograma da Universidade Federal de Alagoas (Ufal)
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Fonte: Estatuto e Regimento-Geral da Ufal (2006).

70



Diante da importancia de se entender a organizacdo estrutural desta universidade
e para possibilitar melhor visualizacdo da distribuicdo dos funcionrios técnico-
administrativos dentro da instituicdo, pelo desenho mostrado na Figura 2, a Ufal esta

estruturalmente organizada da seguinte forma:

Quadro 9 - Orgaos internos da Universidade Federal de Alagoas

ORGAOS SUPERIORES: Conselho de Curadores (Cura); Conselho Universitario (Consuni); Reitoria.
ORGAOS DE APOIO ADMINISTRATIVO: Auditoria-Geral (AG); Departamento de Registro e
Controle Académico (DRCA); Departamento de Contabilidade e Finangas (DCF); Nucleo de Tecnologia
da Informagdo (NTI); Ndcleo Executivo de Processos Seletivos (Copeve); Superintendéncia de
Infraestrutura (Sinfra).

UNIDADES ACADEMICAS: Unidade Penedo; Unidade Palmeira dos Indios; Unidade Vigosa;
Campus do Sertdo; Unidade Santana do Ipanema; Centro de Ciéncias Agrarias (Ceca); Centro de
Educacdo (Cedu); Centro de Tecnologia (Ctec); Escola de Enfermagem e Farmacia (Esenfar); Faculdade
de Arquitetura e Urbanismo (FAU); Faculdade de Direito (FDA); Faculdade de Economia,
Administracdo e Contabilidade (Feac); Faculdade de Letras (Fale); Faculdade de Medicina (Famed);
Faculdade de Nutricdo (Fanut); Faculdade de Odontologia (Foufal); Faculdade de Servigco Social
(FSSO); Instituto de Ciéncias Atmosféricas (lcat); Instituto de Ciéncias Bioldgicas e da Saude (ICBS);
Instituto de Ciéncias Sociais (ICS); Instituto de Computagéo (IC); Instituto de Fisica (IF); Instituto de
Geografia, Desenvolvimento e Meio Ambiente (Igdema); Instituto de Ciéncias Humanas, Comunicacao
e Artes (Ichca); Instituto de Matemaética (IM); Instituto de Psicologia (IP); Instituto de Quimica e
Biotecnologia (IQB).

ORGAOS DE ASSESSORAMENTO: Gabinete da Chefia; Assessoria de Educacio em Direitos
Humanos e Seguranca Publica; Assessoria de Comunicacdo (Ascom); Assessoria de IntercAmbio
Internacional (Asii); Ouvidoria-Geral; Procuradoria-Geral Federal da Ufal (PGF); Secretaria Executiva
dos Conselhos Superiores (Secs).

PRO-REITORIAS: Pro-reitoria de Extensdo (Proex); Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho
(Progep); Pro-reitoria de Gestdo Institucional (Proginst); Prd-reitoria de Pesquisa e Pos-graduacao
(Propep); Pré-reitoria Estudantil (Proest); Pro-reitoria de Graduacdo (Prograd).

ORGAOS DE APOIO ACADEMICO: Nicleo de Acessibilidade; Biblioteca Central (BC); Editora
Universitaria (Edufal); Hospital Universitario (HU); Nucleo de Desenvolvimento Infantil (NDI);
Restaurante Universitario (RU); Biotério Central (BC); Coordenadoria Institucional de Ensino a

Distancia (Cied).

Fonte: Elaborado pelo autor (2018) com base no Organograma e no Estatuto e Regimento da Ufal (2006).

Ja em relacdo a distribuicdo dos funcionarios técnico-administrativos dentro da
Ufal, tem-se que nos Campus Arapiraca, Polo Palmeira dos indios, Polo Penedo, Polo
Vigosa, Campus do Sertdo e Polo Santana do Ipanema existem 192 funcionarios; nas
Unidades Académicas, sdo 462; ja no Hospital Universitario, ha 527; nas Pro-reitorias,
sdo lotados 198 funcionérios e, nos Orgdos de Assessoramento, Apoio Académico e
Administrativo, existem 390 funcionarios. Com isso, totalizam-se 1.769 (um mil,
setecentos e sessenta e nove) funcionarios técnicos, na Ufal, que ocupam cargos de nivel
fundamental, médio e superior.

A partir da observagédo do organograma da instituicdo (Figura 2), atualizado em
2006, notam-se presentes as caracteristicas de um modelo organizacional de estrutura

verticalizada.
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Conforme dados de 2018, a Ufal possui trés campi, quatro Unidades de Ensino,
quatro Polos de Universidade Aberta do Brasil (UAB) e 23 Unidades Académicas (UAS).
Essa estrutura, atualmente, alcanca 5.357.653,25m? e ¢ avaliada em R$ 406.420.138,30,

conforme demonstrado na tabela abaixo.

Tabela 1 - Patrimdnio im6vel da Ufal

Denominacéo Municipio Area (m?) Valor avaliado
(R9)
Sede do Campus Arapiraca Arapiraca 190.667,44 12.784.645,70
Anexo do Campus Arapiraca Arapiraca 32.222,18 933.014,28
Sede do Campus do Sertédo Delmiro 246.539,93 12.051.413,83
Gouveia
Futuro Ginasio do Campus do Sertao Delmiro 15.000,00 84.840,00
Gouveia
Edificio Walmap [1] Macei6 732,19 5.407,093,48
Museu Théo Branddo Macei6 1.410,90 3.775.167,94
Museu de Histdria Natural, Usina Ciéncia e Macei6 8.093,97 7.114.745,58
Labmar
Antigo Centro de Ciéncias Bioldgicas Macei6 15.370,96 14.928.261,06
(ccBl)
Espaco Cultural Saloméo de Barros Lima Maceio 3.145,00 8.403.039,18
Antiga Residéncia Universitaria de Alagoas Macei6 4.250,00 7.045.582,69
Galpéo do Labmar Macei6 400,00 86.447,85
Campus A.C. Simdes Macei6 2.100.000 311.609.135,73
Galpdo no Tabuleiro Macei6 1.560,00 255.305,62
Polo Palmeira dos indios Palmeira dos 13.148,00 6.710.130,90
indios
Polo Penedo Penedo 1.577,80 1.669.128,40
Centro de Extensdo Universitaria Penedo 226,97 350.044,04
Fazenda Sé&o Luiz Vicosa 1.481.005,00 4.783.646,15
Futuro Polo de Santana do Ipanema Santana do 19.942,00 1.691.879,28
Ipanema
Casa Jorge de Lima Unido dos 183,48 336.874,76
Palmares
Fazenda Boa Fortuna Rio Largo 2.931.970,00 6.399.741,83
Porto Calvo Porto Calvo 58.107,43 -
Estacdo de floragdo e cruzamento — Murici 330.000,00 -
Serra do Ouro
Estacdo Quarentenéria de Bebedouro Macei6 -
Total 5.357.653,25  406.420.138,30

Fonte: Portal da Transparéncia, 2018. [1] Fracéo do edificio.

Essa estrutura consegue oferecer 100 (cem) cursos de graduacédo e 55 (cinquenta
e cinco) cursos de poés-graduacdo stricto sensu e possui 22.522 (vinte e dois mil,
quinhentos e vinte e dois) alunos matriculados na graduacao e 1.326 (um mil, trezentos e
vinte e seis) discentes em cursos de pds-graduacdo stricto sensu, conforme dados do
Portal da Transparéncia da Ufal (2018).

Em termos orgamentarios, o orcamento global da Ufal foi consolidado, para o ano

de 2017, em R$ 758.340.537 milhdes, o que representa um valor de 9,6% do orcamento

72


http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=46123
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=50403
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=1503802
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45903
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45443
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45592
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45300
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45300
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45648
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45648
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=1498415
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45084
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45660
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45677
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45684
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45689
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=50055
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=59655
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45779
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=1503783
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=45691
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=46504
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=98186
http://sipac.sig.ufal.br/public/jsp/processos/processo_detalhado.jsf?id=141840

global maior que 2016 (BRASIL, 2017). Desse montante, uma parte € destinada a Pro-
reitoria de Gestéo de Pessoas e do Trabalho (Progep), especificamente para a realizacdo
de capacitacdo e aperfeicoamento dos funcionérios da universidade.

Para ter uma melhor compreensdo, nos ultimos trés anos, a Geréncia de
Capacitacao teve seus recursos diminuidos em valores importantes. Em 2016, conforme
Plano Anual de Capacitacdo (PAC), a Ufal previu o orcamento de R$ 1.438,560 para
capacitacdo de seus funcionarios técnico-administrativos e docentes. J& em 2017, esse
valor foi de R$ 1.153.664,00. No mesmo cenario de crise econdmica enfrentada pelo pais,
em 2018, a previsdo orcamentaria alcancou o valor de R$ 1.266.400,00 (PAC, 2016;
2017; 2018).

Em relacdo ao quadro de funcionérios, em 2018, existem 1.826 (um mil,
oitocentos e vinte e seis) professores efetivados e 1.769 (um mil, setecentos e sessenta e
nove) técnico-administrativos, perfazendo o total de 3.595 (trés mil, quinhentos e noventa
e cinco) funcionarios.

O Relatério de Gestdo do ano 2017 aponta, quanto ao grau de escolaridade na
Ufal, conforme se vé abaixo, que os funcionarios técnicos tém desde alfabetizacdo sem

cursos regulares ao doutorado.

Grafico 1 - Qualificacdo da forca de trabalho disponivel quanto ao grau de escolaridade dos funcionérios
técnico-administrativos da Ufal

B Alfabetizagdo sem
cursos regulares

191; 11% 331; 19% B Ensino fundamental

incompleto

Ensino fundamental
446; 25%

Ensino médio

611; 34%

B Ensino Superior

M Especializagdo

Fonte: Siape, Relatorio de Gestdo (2017).

Pelo que se pode observar, notadamente ha uma maior concentragédo de
funcionarios com ensino superior (611; 34%), seguido daqueles que possuem
especializacdo (446; 25%). E uma menor concentragdo ocorre naqueles que tém ensino

fundamental (14; 1%). Essa distribuicdo em diferentes niveis de escolaridade, conforme
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o0 Relatorio Anual de Prestacdo de Contas (2017), € reflexo das exigéncias para ingresso
na respectiva carreira. Nao apenas no ambito da Ufal, mas também em cenario nacional,
as universidades federais tém desempenhado relevante esforgo para ofertar cursos de
qualificacdo (mestrado e doutorado) para o segmento técnico (RELATORIO DE
GESTAO, 2017).

Ja em relacdo a faixa etéria, segundo o Relatério de Gestdo de 2017, a Ufal possui
um quadro de funcionarios com idade concentrada entre 30 e 60 anos, como pode-se

observar abaixo.

Grafico 2 - Distribuicdo da frequéncia dos funcionarios professores e técnico-administrativos da Ufal, de
acordo com a idade
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Fonte: Siape, Relatério de Gestao (2017).

Observa-se que, majoritariamente, os funcionarios (professores e técnicos) tém
entre 30 e 39 anos (1.112; 34%); logo em seguida, a maior concentracdo se da entre os
funcionarios que tém entre 40 e 49 anos (808; 24%). A Progep se mostra preocupada no
que se refere ao quantitativo de funcionérios técnicos com mais de 60 anos de idade (312).
Isso corresponde a aproximadamente 17% da forca de trabalho do segmento técnico da
Ufal e indica uma possivel e expressiva parcela de funcionarios aptos a aposentadoria.
Quando se inclui nesse célculo o quantitativo de docentes com idade entre 60 e 70 anos,
0 percentual de possiveis aposentadorias cai para 15%. Mesmo assim, considera-se
elevado o nimero de funciondrios da Ufal aptos a se aposentar, pois 0s impactos na forca
de trabalho s&o importantes, como sobrecarga de atividades, risco de erros na execugéo e
procedimentos dos sistemas, com retrabalhos, entre outros contratempos (RELATORIO
DE GESTAO, 2017).

No Grafico 3, abaixo, pode-se observar o quantitativo de servidores distribuidos

de acordo com 0 sexo.
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Gréfico 3 - Distribuicdo da frequéncia dos funcionarios técnico-administrativos de acordo com 0 sexo

® Feminino

® Masculino

Fonte: Siape, Relatério de Gestdo (2017).

Pelo gréafico exposto, constata-se que o maior percentual de funcionérios da Ufal

é do sexo feminino (1.038), correspondendo a 59% da forca de trabalho.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Esta secdo dedica-se a andlise dos dados, utilizando técnicas multivariadas
(analise descritiva e fatorial). Inicialmente, fez-se a andlise descritiva dos dados
sociodemograficos da amostra, composta por 309 respondentes, 0 que representou
24.79% da totalidade da populacdo. Foi feita a analise descritiva dos indices das
categorias e do construto clima organizacional, seguida da andlise fatorial, com o intuito
de se identificar o agrupamento e as correlagcdes entre fatores e categorias presentes no
modelo de Rizzatti (1995).

A despeito do emprego de ferramentas gerenciais que visam a catalisar
produtividade, eficcia e eficiéncia dos empregados, as organizagdes minimizam a
investigacdo da satisfacdo e do bem-estar dos funcionarios. Nesse sentido, diversas
pesquisas tém apontando a importante relacdo entre bem-estar e satisfacdo com a
produtividade dos funcionarios. No &mbito das Instituicdes de Ensino Superior, em
especial, a realizacdo de pesquisas de identificagdo do clima organizacional ndo tem
recebido atencdo com a mesma intensidade quando comparada a ferramentas gerenciais
(BISPO, 2006; CODA, 1993; RIZZATTI, 2002).

5.1 Dados sociodemograficos — Sexo
Quanto ao sexo, conforme demonstrado no Gréfico 4, abaixo, 41% (128) sdo do
sexo masculino e 59% (181) do sexo feminino. Vale destacar que a propor¢éo de pessoas
do sexo masculino em relag&o as do sexo feminino foi a mesma identificada na populagéo:

59% (1.038) séo do sexo feminino e 41% (731) do sexo masculino.

Gréfico 4 - Distribuicdo da frequéncia dos funcionarios pesquisados de acordo com 0 sexo

m Masculino

® Feminino

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).
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Constata-se, portanto, que majoritariamente a forca de trabalho dos respondentes

é formada por mulheres.
5.2 Dados sociodemograficos — Faixa etaria

No que se refere a faixa etéria, os dados revelaram que a amostra € composta por
53% de funcionarios com mais de 36 anos e 47% de pessoas que tém entre 18 e 36 anos.
Dessa forma, pode-se afirmar que os respondentes compdem um corpo técnico

majoritariamente com mais de 36 anos.

Grafico 5 - Distribui¢do da frequéncia dos servidores pesquisados de acordo com a faixa etaria

m 18 a 36 anos
® Mais de 36

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

5.3 Dados sociodemogréaficos — Tempo de servico

Observou-se que 30% dos funcionarios da amostra tém até cinco anos de servico;
38%, de cinco a 10 anos; 16%, de 10 a 20 anos e 16%, mais de 20 anos de servicos
prestados, conforme o Gréafico 6. Constatou-se, dessa forma, que a maioria dos
funcionarios da amostra sdo pessoas relativamente com pouco tempo de servigo,
considerando as exigéncias minimas para aposentadoria (a partir dos 30 ou 35 anos). Em
contrapartida, a Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho (Progep), por sua
Geréncia de Recursos Humanos, identificou um elevado numero de funcionarios
(professores e técnicos) com idade entre 60 e 70 anos (13%), o que indicaria uma possivel

parcela de funcionarios que atendem aos requisitos minimos para aposentadoria.

Grafico 6 - Distribuicdo da frequéncia dos servidores pesquisados de acordo com o tempo de servico
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16%0 m Até 5 anos

m De 5a 10 anos
16% DE 10 a 20 anos

m Mais de 20 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dados da pesquisa (2018).

5.4 Dados sociodemograficos — Nivel de escolaridade

Ja no que se refere ao nivel de escolaridade, constatou-se que 54% dos
respondentes possuem pds-graduacao lato sensu, acompanhados de 19% de funcionérios
com pos-graduacdo stricto sensu (mestrado) e 18% possuem nivel superior. Os detentores
de pos-graduacdo stricto sensu (doutorado) representam 4% da amostra e 5% tém ensino
médio. Esses percentuais se redistribuem em relacdo a totalidade da populacédo, pois,

conforme o RG/Ufal/2017, a maioria dos técnicos tem nivel superior (34%).

Gréfico 7 - Distribuigdo da frequéncia dos servidores pesquisados de acordo com o nivel de escolaridade

11; 4%

‘15; 5% M Ensino médio
58; 19%
B Ensino superior

Especializagao

B Mestrado

168; 54% B Doutorado

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

5.5 Dados sociodemograficos — Carga horaria semanal
Em relacéo a carga horéria, os dados coletados demonstraram que 54% prestam

40 horas semanais, enquanto 46% perfazem 30 horas por semana. Essa diferenciac¢do que

se da entre a carga horaria dos funcionarios do segmento administrativo ocorre pela
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flexibilizacdo permitida na Resolugdo n° 53/2017 — Consuni/Ufal, de 09 de outubro de
2017, que institui a jornada de trabalho de seis horas diarias e 30 horas semanais para o
segmento técnico-administrativo da Universidade Federal de Alagoas.

Gréfico 8 - Distribuicdo da frequéncia dos servidores pesquisados de acordo com a carga horaria semanal

m 30 horas
m 40 horas
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).
5.6 Andlise descritiva dos indices das categorias do clima organizacional

— medida de tendéncia central: média

No intuito de alcancar os objetivos especificos — identificar a imagem e a
avaliacdo institucional da Universidade Federal de Alagoas a partir da percepcdo dos
funcionarios técnico-administrativos; verificar qual é o indice de satisfacdo dos
funcionarios técnico-administrativos da Universidade Federal de Alagoas; descrever a
percepcdo dos funcionarios técnico-administrativos da Ufal em relacdo & sucessdo
politico-administrativa e ao comportamento das chefias e investigar se as condi¢Ges de
trabalho, o desenvolvimento de recurso humanos e o relacionamento interpessoal dos
servidores técnico-administrativos da Ufal sdo satisfatorias —, esta subsecéo dedica-se a
analise descritiva dos indices das categorias do clima organizacional, com medida de
tendéncia central média.

Para se chegar ao indice de cada fator, fez-se a média aritmética, ou seja, tendo-
se um conjunto de n valores x1, X2, x3,..., Xn de uma variavel x, é o quociente entre a
soma desses valores e no niumero deles (POCINHO, 2014). Assim, inicialmente, realizou-
se 0 procedimento de separacdo das questdes com seus respectivos fatores, em seguida
fez-se a média aritmética de cada fator, chegando-se aos indices apresentados no grafico

abaixo.
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Gréfico 9 - indices dos fatores da pesquisa de clima organizacional da Ufal

Reconhecimento proporcionado mEEEEEEEEESESSSSESSSEE————— 3 07
Prestigio obtido IS 3 49
Jornada de trabalho ITEEEEEEEEE—— 4 42
Satisfagdo no trabalho ~EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE———— 3 69
Consideragdo humana IS 3 17
Enfase na participagio - ———————————————————— 3 49
Clareza percebida TS 325
Delegagdo mmssssssssS—— 3,40
Competéncia e qualificagdo IEEEEEEEEESEEEEESSSSS———— 3,20
Credibilidade ~mssssssssssssssssssss—— 3,36
Sucessdo politico-administrativa IS 3,64
Consideragdo humana EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEESS—— 3,80
Cooperagdo existente - 3 7]
Relacionamento existente T 3,59
Qualidade dos beneficios mEEEsssssssssss————— ) 94
Comprometimento e interesse pelo trabalho -EEEEEEEEEsEEEEEEEEEEEEEE——— 4,01
Justica predominante TEEEEEEEEEEEEEEEES—————— ) 82
Reconhecimento proporcionado -EEEEEsssssSSSSSSSSSs————— 3,06
CondigGes de progresso funcional EEEEEEEEssssssssssss————— 3,05
Utilizagdo do tempo eeesssssssssssssss————— 2 76
Comprometimento e interesse - IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEESS————— 318
Justica predominante T 3 17
Terceirizacdo - ITEEEEEEEEEEEEEEESEE—— 2 79
Apoio logistico proporcionado IEEEEEEEEEEEESESSESSSSS———— 3 18
Clareza organizacional ST 4,04
Adequacdo da estrutura TS 3,02
Percepgdo dos objetivos S ) 0O
Percepgdo figurativa S 2 33
Prestigio obtido IS 3,75
Satisfagdo do usudrio TS 3 50
Sentimento de identidade TS 3 7

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dados da pesquisa (2018).

A categoria imagem e avaliagdo institucional, que buscou identificar dados e
informacdes sobre o prestigio de que desfruta a organizacao, tanto internamente quanto
externamente, a partir da percep¢do dos funcionarios, e envolveu os fatores sentimento
de identidade, satisfacdo do usudrio, prestigio obtido, percepcéo figurativa e percepgéo
dos objetivos (RIZZATTI, 2002), obteve avalicdo positiva (3,41), apontando para
avaliacdo positiva da imagem da universidade e atribuindo reflexos positivos sobre o
clima organizacional. Os fatores contidos nesta categoria também receberam avaliacGes
predominantemente positivas: sentimento de identidade (3,97); satisfacdo do usuario
(3,50); prestigio obtido (3,75); percepcéo figurativa (2,28) e percepcdo dos objetivos
(2,99). O fator percepcédo figurativa obteve média baixa (2,28). Isso significa que os
funcionarios nao associam, significativamente, a imagem da Ufal a imagem depreciativa
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do servico publico. Ja o fator percepcdo dos objetivos alcancou média também baixa
(2,99). Nesse caso, a interpretacdo que se faz é de que os funcionérios conhecem pouco
0s objetivos organizacionais da Ufal.

O fator desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos diz respeito
ao conjunto de principios, estratégias e técnicas utilizadas, em especial, pela GRH para
manter, capacitar e treinar os funcionérios, de modo a elevar o nivel de satisfacdo deles
no ambiente de trabalho (RIZZATTI, 2002). Esse fator obteve avaliagdo positiva (3,17).
Dessa forma, percebe-se que a avaliacdo feita pelos funcionarios no que se refere as
politicas institucionais €, de forma relativa, satisfatoria. Essa categoria é composta pelos
fatores: condicGes de progresso funcional (3,05); reconhecimento proporcionado (3,06);
justica predominante, comprometimento pelo trabalho (4,01) e qualidade dos beneficios
(2,94).

Apenas um fator (qualidade dos beneficios) obteve média inclinada a avaliacdo
negativa (2,94). Isso corresponde a importante insatisfacdo dos funcionarios no que diz
respeito aos beneficios recebidos (auxilio-alimentacdo, auxilio-creche, auxilio-salde,
auxilio-transporte, incentivo a qualificacdo e restaurante). Vale mencionar que a
universidade ndo detém geréncia sobre tais beneficios, pois eles sdo concedidos pelo
Governo Federal. No entanto, a disponibilizacdo de utilizacdo do restaurante
universitario, por exemplo, é de responsabilidade da Ufal. Com isso, a gestdo dispde de
importante geréncia sobre a oferta de melhores condicdes aos seus funcionarios.

Por sua vez, a categoria organizacéo e condi¢des de trabalho (3,16) obteve média
com tendéncia a avaliacdo positiva pelos funcionarios. Organizacdo e condi¢des de
trabalho correspondem a coordenacdo, e ao planejamento das atividades dos funcionérios,
alinhando-se tais atividades com as estratégias organizacionais (RIZZATTI, 2002). Nesta
categoria, sdo avaliados os fatores adequacéo da estrutura (3,02), clareza organizacional
(4,04), apoio logistico proporcionado (3,18), terceirizagdo (2,79), justica predominante
(3,17), comprometimento e interesse (3,18) e utilizacdo do tempo (2,76). Destaca-se,
dentre esses fatores, a clareza organizacional com indice alto (4,04), apontando para o
conhecimento, pelos funciondrios, de suas atribuicbes e responsabilidades, com
disposicdo e confianca para executar suas tarefas. Outro destaque importante diz respeito
ao indice do fator terceirizacdo (2,79), com média abaixo do ponto central escalar,
demonstrando que os funcionarios ndo se sentem inseguros com a terceirizacao.

A categoria relacionamento interpessoal (3,70) alcancou média positiva,

demonstrando a existéncia de relacionamento positivo. Esta categoria verifica o
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relacionamento existente entre as pessoas, individualmente e coletivamente (RIZZATTI,
2002), e é composta pelos fatores relacionamento existente (3,59), cooperacgao existente
(3,71) e consideracéo humana (3,80). Todos esses fatores obtiveram avaliacdo positiva,
pois alcancaram indices superiores ao ponto central escalar (3,00).

Por sua vez, a categoria sucessdo politico-administrativa (3,36) teve indice
relativamente satisfatorio. Nessa categoria, buscam-se verificar 0s mecanismos de
ocupacdo dos cargos dentro da universidade, englobando designagdes, indicagdo ou
eleicdo (RIZZATTI, 2002), envolvendo os fatores sucessdo politico-administrativa
(3,64), credibilidade (3,36), competéncia e qualificacdo (3,20), delegacao (3,40), clareza
organizacional (3,25), énfase na participacéo (3,49) e consideracdo humana (3,17). Todos
os fatores desta categoria apresentaram avaliagdo positiva.

Por fim, a categoria satisfacdo pessoal (3,67) obteve indice consideravelmente
positivo. Neste item, busca-se identificar o grau de contentamento dos funcionarios em
relagdo ao reconhecimento percebido pela organizacdo sobre as fungdes e atribuicoes
relacionadas ao cargo (RIZZATT]I, 2002). Esta categoria envolve os fatores satisfacéo no
trabalho (3,69), jornada de trabalho (4,42), prestigio obtido (3,49) e reconhecimento
proporcionado (3,07). E possivel verificar que tais fatores dispdem de médias com

tendéncia a avalia¢o positiva.

5.7 Medida de tendéncia central — moda —, andlise descritiva da

distribuicdo dos indices das categorias do clima organizacional

O propdsito da analise descritiva da distribuicdo dos indices das categorias do
clima organizacional é verificar as medidas de tendéncia central moda, ou seja, em qual
classificacdo (1,00 a 1,99; 2,00 a 2,99; 3,00 a 3,99; 4,00 a 5,00) concentra-se 0 maior
namero de servidores, eliminando, com isso, a possibilidade de distor¢do em relagdo a
realidade dos dados coletados, pois ndo teria sentido verificar, por exemplo, que o indice
da categoria imagem e avaliacdo institucional é positivo (3,41), e ndo identificar o
quantitativo de funcionarios distribuidos pela escala (1 a 5). A moda corresponde ao valor
que ocorre com maior frequéncia em uma distribuicdo (FREUND, 2007; GUIMARAES,
2008; VIEIRA, 2011).

Nesse sentido, a categoria imagem e avaliacdo institucional recebeu relevante
concentracdo de notas entre 3,00 e 3,99 (223 funcionarios), representando 72,2% dos

dados coletados. No entanto, vale destacar que um nimero também relevante, de 17,5%,
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atribuiu notas entre 1,00 e 2,99. Ou seja, os indices demonstram uma parcela importante
dos dados com avaliagdo com tendéncia negativa. Nesta categoria, verificou-se, por
exemplo, a imagem da Ufal na comunidade, o atendimento ao usuério, a satisfacdo da
sociedade quanto aos servicos prestados pela Ufal, o nivel de organizacdo da Ufal e se

ela é uma instituicdo humanizada, dentre outras variaveis.

Tabela 2 - Distribuigéo dos indices da categoria imagem e avaliagﬁo institucional

indices Freguéncia Percentual
1,00a1,99 9 2,9%
2,00a2,99 45 14,6%
3,00a3,99 223 72,2%
4,00a5,00 32 10,4%

Total 309 100,0%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dados da pesquisa (2018).

Em contrapartida, uma parcela também expressiva dos funcionérios que
responderam ao questionario atribuiu notas entre 4,00 e 5,00. Com isso, entende-se que
tais trabalhadores tém uma percepcdo expressivamente positiva quanto a imagem e
avaliacdo da Ufal.

A categoria desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos obteve
avaliacdo positiva (3,17), pois ultrapassou o indice 3 na escala que vai de 1 a 5. O maior
percentual de funcionarios (62,1%) que respondeu aos questionarios, de fato, atribuiu
nota entre 3,00 e 3,99.

Tabela 3 - Distribuicdo dos indices categoria desenvolvimento de recursos humanos, beneficios
e incentivos

Indice Frequéncia Percentual
1,00a1,99 6 1,9%
2,00a2,99 95 30,7%
3,00a3,99 192 62,1%
4,00a5,00 16 5,2%

Total 309 100,0%

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

Verifica-se expressivo quantitativo de funcionarios que atribuiu notas que véo de
1,00 a 2,99 (32,6%). Pode-se inferir que existe uma parcela importante dos funcionarios
respondentes da pesquisa que se sentem insatisfeitos em relagdo as politicas de recursos
humanos da Ufal, aos beneficios e incentivos percebidos pela categoria.

Ja a categoria organizacdo e condicbes de trabalho, que obteve indice 3,16,

recebeu de 63,1% notas que vao de 3,00 a 3,99. Verifica-se, portanto, que aqueles que
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responderam ao questionario se sentem razoavelmente satisfeitos neste quesito. Esta
categoria busca identificar a percep¢do dos funcionérios no que diz respeito a adequagéo
da estrutura organizacional, contemplando o quantitativo de servidores, de docentes, de
chefias, os sistemas utilizados para execucdo das atividades, as condicbes fisicas do

ambiente de trabalho, entre outros pontos.

Tabela 4 - Distribuigéo dos indices da categoria organizagéo e condigées de trabalho

indice Frequéncia Percentual
1,00a1,99 4 1,3%
2,00a2,99 102 33,0%
3,00a3,99 195 63,1%
4,00a5,00 8 2,6%

Total 309 100,0%

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

Vale mencionar que um namero expressivo de funcionarios (34,3%) atribuiu notas
que vao de 1,00 a 2,99. Pode-se concluir, a partir dessas informac@es, que um elevado
indice de servidores se sentem insatisfeitos em relacdo as condicdes de trabalho na Ufal.

A avaliacdo da categoria relacionamento interpessoal também concentrou sua
aprovacao entre 3,00 e 3,99 (51%). Com isso, pode-se extrair a informacédo de que o
relacionamento interpessoal dos respondentes é razoavelmente bom. Nessa categoria,
estdo incluidos os fatores que buscam avaliar o grau de satisfacdo dos funcionarios no
que tange ao relacionamento entre técnico-administrativo e técnico-administrativo,
professor e professor, aluno e aluno e a combinacdo entre esses elementos. Além disso,
verifica-se se ha companheirismo entre os individuos, espirito de equipe, reconhecimento

das competéncias dos funcionarios etc.

Tabela 5 - Distribuigdo dos indices da categoria relacionamento interpessoal

indice Frequéncia Percentual
1,00a1,99 3 1,0%
2,00a2,99 38 12,3%
3,00a3,99 160 51,8%
4,00a5,00 108 35,0%

Total 309 100,0%

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dados da pesquisa (2018).

O fator relacionamento existente obteve indice positivo (3,59). Este fator é
composto pelo relacionamento entre técnico-administrativo e técnico-administrativo
(4,01); professor e professor (3,56); técnico-administrativo e professor (3,03); técnico-
administrativo e aluno (3,64) e professor e aluno (3,36). O indice com menor pontuacao

foi técnico-administrativo e professor (3,03), demonstrando que os funcionarios veem
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que ha relacionamento significativamente ruim entre tais segmentos. O melhor
relacionamento foi percebido entre os préprios técnico-administrativos, com indice
expressivamente alto (4,01).

A categoria sucessdo politico-administrativa concentrou indice em 3,00 e 3,99,
com 43% dos respondentes. Portanto, existe relativa concordancia com os métodos de

ocupacdo dos cargos no ambiente interno da Ufal, seja por indicacéo ou eleicao.

Tabela 6 - Distribuigdo dos indices da categoria sucessao politico-administrativa

Indice Frequéncia Percentual
1,00a1,99 12 39
2,00a2,99 87 28,2
3,00a3,99 133 43,0
4,00 a 5,00 77 24,9

Total 309 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

No entanto, os dados demonstraram uma importante concentracdo de
respondentes que atribuiram notas que vao de 1,00 a 2,99, com percentual de 32,1%. Ou
seja, ha um quantitativo elevado de funcionarios que ndo concordam com as técnicas de
ocupacdo dos cargos, com o nivel de organizacdo e planejamento das chefias, o
envolvimento do segmento técnico-administrativo nas reunides de planejamento,
lideranca das chefias etc. Os fatores consideracdo humana (3,25) e clareza percebida
(3,17) receberam indices relativamente positivos. Dessa forma, demonstra-se que ha
organizacédo e planejamento das atividades e clareza na comunicagao entre os objetivos
institucionais e o setor. No entanto, muito embora esse indice esteja acima da média
(3,00), esse percentual é baixo, pois trata de fatores sensivelmente importantes para o
desempenho das atividades pelos funcionarios e seu bem-estar.

O indice da categoria satisfagio pessoal se distribuiu com maior concentragao nas
notas, também entre 3,00 e 3,99, com 56% dos respondentes. Essa avaliagdo
relativamente positiva significa que ha, de fato, uma importante satisfacdo dos
respondentes quanto ao trabalho, a jornada de trabalho exercida, ao prestigio obtido e ao

reconhecimento proporcionado.
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Tabela 7 - Distribuigdo dos indices da categoria satisfagdo pessoal

indice Frequéncia Percentual
1,00a1,99 1 ,3%
2,00a2,99 39 12,6%
3,00a3,99 173 56,0%
4,00a5,00 96 31,1%

Total 309 100,0%

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

Nesta categoria, verificou-se, diferentemente das demais, que a segunda maior
concentracdo de notas ocorreu entre os indices 4,00 e 5,00, com 31,1%. Pode-se, dessa
forma, identificar que importante parcela dos respondentes se percebe altamente satisfeito
em relacdo as categorias analisadas. Ou seja, satisfeitos em relacdo ao trabalho que
exercem, motivados em relacdo as atribui¢Ges que executam, ao grau de responsabilidade
que assumem, entre outros fatores.

Por fim, o construto clima organizacional recebeu avaliacdo expressivamente
concentrada entre os indices 3,00 e 3,99, com 74,8% dos respondentes. O clima
organizacional foi tido como positivo. De acordo com os dados coletados, a média obtida

foi consideravelmente tendente ao clima bom ou satisfatorio (3,41).

Tabela 8 - Distribuigéo dos indices de classificagéo do clima

Classificacdo Frequéncia Percentual
1,00a1,99 3 1,0
2,00a2,99 48 15,5
3,00 a3,99 231 74,8
4,00a5,00 27 8,7

Total 309 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

Os reflexos das avaliac@es positivas realizadas pelos respondentes em relacdo as
categorias do clima organizacional em que imagem e avaliacdo institucional (3,41),
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos (3,17), organizacdo e
condi¢des de trabalho (3,16), relacionamento interpessoal (3,7), sucessdo politico-
administrativa e comportamento das chefias (3,36) e satisfacao pessoal (3,67) alcangaram

indices superiores a média repercutiram positivamente no clima organizacional da Ufal.

86



5.8 Anadlise fatorial

Tomando-se por base a necessidade de se alcancar o objetivo especifico de
identificar os agrupamentos e as correlacbes mais expressivas entre os fatores e as
categorias do modelo de Rizzatti (1995), esta subsecdo foi dedicada a realizacdo de
analise fatorial.

A primeira tentativa de analise fatorial envolveu todas as 31 variaveis do modelo
original, com o objetivo de reduzir um conjunto de dados ao menor tamanho possivel,
sem perder o carater explicativo do instrumento, ou seja, sem perder as informac6es sobre
0 construto investigado. Essa primeira tentativa buscou verificar quais seriam as
dimens0es latentes ou construtos que melhor explicassem as correlacfes entre todas as
varidveis. Para tanto, foram realizados os testes medida de adequacdo da amostra de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Bartlett’s Test of Sphericity (teste de esfericidade de
Bartlett).

No teste de esfericidade de Bartlett, quanto mais proximo de 0, maior adequacgao
da andlise fatorial com o conjunto de dados. O KMO apresenta variancia de 0 a 1 e indica
as correlacOes entre as varidveis. Se 0 KMO indicar 0, significa que as correlacdes sao
altas, apontando a inadequacédo da analise dos dados por meio de fatorial. Ja se 0 KMO
resultar em valores proximos de 1, significa que a analise dos fatores por meio de fatorial
é confiavel. Se os valores se apresentarem entre 0,5 e 0,7, sdo considerados mediocres;
aqueles que se colocarem entre 0,7 e 0,8 sdo tidos como bons e 0s que se apresentarem
com valores acima de 0,9 séo classificados como excelentes (HAIR, 2009; FIELD, 2011;
MALHOTRA, 2011).

5.8.1 Primeira fatorial com 31 variaveis

De acordo com os testes realizados, conforme a Tabela 9, o KMO da base de
dados amostral trouxe 0,927, indicando, portanto, que a analise é adequada, pois foi
superior ao valor critico determinado pela literatura. Ja o teste de esfericidade de Bartlett
(Sig.) apresentou resultado 0,00, ou seja, significativo, permitindo prosseguir com a
analise.

A matriz da Anti-Image Correlation (correlagdo de anti-imagem), da Tabela 10,
demonstra o poder de explicagdo das dimensbes da amostragem, cujas correlagdes

indicam para adequacdo da amostra (MAA), pois trazem valores proximos de 1.
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Verificou-se que todas as variaveis possuem KMO alto e a analise da Matriz de Anti-

Image Correlation ndo indica a exclusdo de variaveis.

Tabela 9 - Testes de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem.
Teste de esfericidade de Bartlett Qui-quadrado aprox.
df
Sig.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

,927
5611,695
465
,000

Tabela 10 - Anti—lmage Correlation £correlagﬁo de anti—imagemz

F1CA F2CA F3CA FACA F5CA F1CA F2CA F3CA F4CA F5CA F1CA F2CA F3CA FACA F5CA F6CA F7CA F1CA F2CA F3CA F1CA F2CA F3CA FACA F5CA F6CA F7CA F1CA F2CA F3CA FACA

T1 171 T1 T1 T1 T2 T2 T2 T2 T2 T3 T3 T3 T3 T3 T3 T3 T4

T4

T4

T5

T5 T5 T5 T5

T5

T5

T6

T6

T6

T6

FICATL 914? -392 -193 -126 -221 -054 061 008 -210 028 -034 004 069 -034 008 -059 132 023
F2CAT1 -392 919 -,198 -,007 -,086 -029 -051 077 -051 -010 056 029 4€05 -060 -060 -173 -109 - 165
F3CAT1 -193 -198 9472 021 -068 025 -237 033 -059 049 034 2e05 016 041 -050 ,090 -046 002
FACAT1 -126 -007 021 9p2? -119 -121 -029 -156 -012 -048 031 028 -011 -173 037 070 -221 -113
F5CAT1 -221 -,086 -068 -119 9572 -101 -052 -001 -041 ,002 000 -061 ,047 017 -058 039 ,001 -079
FICAT2 -054 -029 025 -121 -101 939% -416 -051 022 -057 -153 028 -069 030 122 -025 ,000 070
F2CAT2 061 -051 -237 -029 -052 -416 gp52 -112 -012 -115 -074 090 079 -033 -088 -016 031 024
F3CAT2 008 077 033 -156 -001 -051 -112 970* -213 -026 -009 045 -038 -132 -095 -050 -133 020
FACAT2 -210 -051 -059 -012 -041 022 -012 -213 gg7? 035 -020 -217 -067 127 180 -128 ,010 -030
F5CAT2 028 -010 049 -048 002 -057 -115 -026 ,035 9372 -155 -017 -025 -070 -061 -030 -,063 -,065
FICAT3 -034 056 ,034 031 000 -153 -074 -009 -020 -155 913% -089 -234 -164 -160 -026 ,000 -044
F2CAT3 004 029 2e05 028 -061 ,028 ,090 045 -217 -017 -089 9422 -,057 -018 -215 -102 -119 -,040
F3CAT3 069 4E0s 016 -011 047 -069 079 -038 -067 -025 -234 -057 930? -124 096 029 -021 -213
FACAT3 -034 -060 041 -173 017 030 -033 -132 127 -070 -164 -018 - 124 g772 150 -079 -010 059
F5CAT3 008 -060 -050 037 -058 122 -088 -095 180 -061 -160 -215 ,096 150 9422 -107 039 -002
F6CAT3 -059 -173 ,090 070 039 -,025 -016 -050 -128 -030 -026 -102 029 -079 -107 9gQ* -145 -096
F7CAT3 132 -109 -046 -221 001 ,000 031 -133 ,010 -063 ,000 -119 -021 -010 039 -145 g332 074
FICAT4 023 -165 002 -113 -079 070 024 020 -030 -065 -044 -040 -213 059 -002 -096 (074 9582
F2CAT4 061 -,099 ,058 -043 -066 -075 ,015 -035 ,051 -039 -026 ,048 ,090 ,001 -121 ,040 ,051 -199
F3CAT4 013 121 -052 017 ,064 ,048 -014 073 -168 -016 112 -031 -127 -024 -019 -175 ,036 ,018

F1CAT5 -057 -060 -036 ,168 -015 -119 141 027 -046 -173 126 -007 013 ,014 030 ,017 ,022 ,038 -,
F2CAT5 -038 ,030 ,037 ,029 072 -047 -037 -027 -049 ,034 -050 ,039 ,004 -011 -011 013 -154 -,028 -,
F3CAT5 -001 -052 -011 ,030 -,079 -053 -101 -041 ,100 ,074 -097 -,002 -035 -,020 -033 -,035 -,004 -065 |,
FACATS 034 011 ,034 011 -042 120 026 -072 -027 ,147 -095 -003 041 -042 ,044 089 -076 -,054 -,
F5CATS -078 ,011 012 ,030 -028 -001 ,060 ,004 111 -088 ,083 021 -114 -014 -083 -062 -030 ,086 |,
F6CATS ,037 ,082 ,003 -,055 -025 -087 -012 ,098 -,007 -003 ,065 -158 ,057 021 -042 -070 186 -128 |

F7CAT5 -028 -022 -025 -090 ,081 -057 ,156 -,037 ,008 -070 -003 ,078 ,007 ,055 -039 -090 ,036 ,151

FICAT6 -196 113 -061 ,043 ,149 -082 -103 ,038 -016 ,107 -003 -146 ,011 -010 -070 ,087 -071 -135 -
F2CAT6 -070 ,085 -042 -162 ,109 ,132 -104 047 -092 -028 ,064 -056 ,000 ,011 ,022 -141 ,059 -059 -,
F3CAT6 -086 ,019 -227 169 019 -011 -022 -112 ,106 -015 ,068 ,001 -059 -091 ,053 -032 -036 ,030 |
F4CAT6 155 044 -056 -102 -,155 -026 -197 ,086 -082 -161 ,040 ,052 -107 ,080 -001 -,051 -049 -106 |,
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).
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No entanto, ao se analisar a comunalidade (Tabela 11), que verifica a proporgéo
de variancia comum nas variaveis excelentes (HAIR, 2009; FIELD, 2011; MALHOTRA,
2011), identificou-se que as variaveis F3CAT2 — Justica predominante (0,461), FS5CAT2
— Qualidade dos beneficios (0,462), F2CAT3 — Clareza organizacional (0,431), FACAT3
— Terceirizagdo, FSCAT3 — Justica predominante, F7TCAT3 — Utilizacdo do tempo,
FICAT5 — Sucessdo politico-administrativa e F2CAT6 — Jornada de trabalho —

apresentaram carga fatorial abaixo de 0,5. O valores menores de 0,50 sdo tidos como
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muito pequenos, apontando para a necessidade de retiradas dessas variaveis da analise
para repetir o processo (BEZERRA; CORRAR, 2006).

Tabela 11 - Matriz de comunalidade, analise fatorial

Inicial Extracdo
F1CAT1 — Sentimento de identidade 1,000 ,738
F2CAT1 — Satisfacdo do usuario 1,000 ,702
F3CAT1 — Prestigio obtido 1,000 ,692
FACAT1 — Percepgéo figurativa 1,000 ,538
F5CAT1 — Percepcdo dos objetivos 1,000 ,649
F1CAT2 — Condicdes de progresso funcional 1,000 ,694
F2CAT2 — Reconhecimento proporcionado 1,000 ,704
F3CAT2 — Justica predominante 1,000 461
FACAT2 — Comprometimento e interesse pelo trabalho 1,000 ,567
F5CAT2 — Qualidade dos benéficos 1,000 ,462
F1CAT3 — Adequacao da estrutura 1,000 ,532
F2CAT3 — Clareza organizacional 1,000 431
F3CAT3 — Apoio logistico proporcionado 1,000 ,505
FACAT3 — Terceirizagdo 1,000 429
F5CAT3 — Justica predominante 1,000 479
F6CAT3 — Comprometimento e interesse 1,000 ,603
F7CAT3 — Utilizagao do tempo 1,000 427
F1CAT4 — Relacionamento existente 1,000 ,655
F2CAT4 — Cooperacdo existente 1,000 771
F3CAT4 — Consideragdo humana 1,000 ,781
F1CATS5 — Sucessdo politico-administrativa 1,000 ,322
F2CATS5 — Credibilidade 1,000 ,668
F3CATS5 — Competéncia e qualificagdo 1,000 817
FACATS — Delegagéo 1,000 ,7193
F5CATS — Clareza percebida 1,000 ,822
F6CATS5 — Enfase na participagio 1,000 ,810
F7CAT5 — Consideragdo humana 1,000 ,630
F1CAT6 — Satisfacdo no trabalho 1,000 728
F2CAT6 — Jornada de trabalho 1,000 491
F3CAT6 — Prestigio obtido 1,000 174
FACAT6 — Reconhecimento proporcionado 1,000 ,700

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). Método de extracdo: analise do
componente principal.

A Tabela 12 apresenta a variancia total explicada, em que é possivel identificar
que h& explicacdo de 62,50% do modelo. Esse teste identifica o grau de explicagdo

alcancado com a incluséo de todas as 31 variaveis.
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Tabela 12 - Variancia total explicada, analise fatorial

o Valores préprios iniciais Somas de extracdo de Somas rotativas de
g carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
g Total % de % Total % de % Total % de %
varidncia ~ cumulativa variancia  cumulativa variancia  cumulativa
1 11,61 37,47 37,47 11,61 37,47 37,47 4,95 15,98 15,98
2 2,368 7,640 45,111 2,36 7,64 4511 3,66 11,82 27,81
3 1,712 5,522 50,633 1,71 5,62 50,63 3,63 11,72 39,53
4 1,351 4,358 54,991 1,35 4,35 54,99 3,05 9,85 49,39
5 1,229 3,965 58,956 1,22 3,96 58,95 2,80 9,04 58,44
6 1,099 3,546 62,503 1,09 3,54 62,50 1,25 4,06 62,50
7 ,974 3,141 65,644
8 ,899 2,901 68,545
9 ,879 2,836 71,381
10 ,824 2,658 74,039
11 , 752 2,425 76,464
12 ,719 2,321 78,785
13 ,620 1,999 80,784
14 ,611 1,970 82,753
15 ,549 1,770 84,523
16 ,503 1,624 86,147
17 452 1,457 87,604
18 ,430 1,388 88,992

19 414 1,336 90,328
20 ,398 1,283 91,611
21 ,365 1,177 92,788
22 ,337 1,089 93,876
23 ,320 1,033 94,909

24 ,285 ,921 95,830
25 ,258 ,832 96,662
26 219 ,708 97,370
27 ,210 ,679 98,049
28 ,203 ,654 98,702
29 ,162 ,522 99,224
30 ,136 ,438 99,663
31 ,105 ,337 100,000

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dados da pesquisa (2018). Método de extracdo: analise do
componente principal.

Diante da exclusdo de algumas varidveis, conforme demonstrado anteriormente,

houve a necessidade de se repetir a analise fatorial com o modelo contendo 23 variaveis.
5.8.2 Segunda fatorial com 23 variaveis

Mesmo com um alto grau de explicagdo do modelo pelas varidveis (62,50%)
verificado na matriz de variancia total explicada (Tabela 12), decidiu-se excluir aquelas
com valores abaixo de 0.50, por serem considerados muito pequenos, e seguir para a
proxima tentativa, utilizando-se as demais 23 variaveis. Com isso, repetiram-se 0s testes
de normalidade dos dados.

O teste KMO (Tabela 13) apresentou valores importantes (0.932) e o teste de
esfericidade de Bartlett (0,00) também foi significativo, pois a resultante € menor que 0.

Tendo os pré-requisitos respeitados, seguiu-se com a analise.
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Tabela 13 - Testes de KMO e Bartlett, analise fatorial

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacéo de amostragem
Teste de esfericidade de
Bartlett

Qui-quadrado aprox.

df
Sig.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

,932
4741,308
253
,000

Verificou-se que, apos a exclusdo de oito varidveis, 0 KMO obteve valor superior

ao modelo anterior (0,932). A proxima analise foi feita na Matriz de Anti-Image

Correlation (Tabela 14). Os resultados apontaram que o0 KMO individual de todas as

variaveis continua alto, préximo a 1.

Tabela 14 - Anti—lmage Correlation £correlagﬁo de anti-imagemz, analise fatorial

FICAT1
F2CAT1
F3CAT1
FACAT1
F5CAT1
F1CAT2
F2CAT2

F3CAT3

F6CAT3 -,

F1CAT4
F2CAT4
F3CAT4
F2CAT5
F3CAT5
F4CATS
F5CATS
F6CATS
F7CATS
F1CAT6
F3CAT6
FACAT6

Tl

,9087
-,388
-,197
-,108
-,215
-,052
,066
FACAT2 -
FICAT3 -

,017
-,028
-,014
,033
-,069
,018
-,018
-,199
-,090

174

Tl

-,388
917°
-,206
-011
-,099
-,041
-,038
-,019

,041

-,002
-,194
-,154
-1E-01
113
,019
-,061
,013
,017
,089
-,018
,104
,036

016

T1
-197
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9412
035
-,069
038
-238
-,065
051
1030
083
1E-03
055
-,049
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-,020
028
014
003
-,018
-,080
-226
-061

T1
-108
-011
035
9522
-107
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-101
-,043
-,020
-,066
-,009
-,104
-,040
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-017
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-,025
-018
055
-,098
063
,094
- 056

T1
-,215
-,099
-,069
-107
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-,109
-,044
-,040
-,024
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-,078

-,068
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,083

-,083
-,034
-,026
-,054
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,136
,041

-.176

T2 T2 T2
-,052 ,066 -,231
-,041 -,038 -,019
,038 -,238 -,065
-,116 -,101 -,043
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,938% -,419 011
-,419 ,927% -,001
,011 -,001 ,923%
-,143 -,128 014
-,083 ,082 -,092
,007 -,044 -173
,084 015 -,042
-,064 -,011 ,068
,045 ,001 -,155
-,049 -,038 -,066
-,068 -,086 ,092
125,042 -,063
,033 1,017,141
-,096 ,026 -,003
-,060 ,136 ,034
-,070 -,075 -,040
,001 -,062 ,085
-.077 -,187 -.065

T3
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,054
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-,048
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,040
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,084
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-,101
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,850°
,050
-,086
-,022
-,030
,032

-,043
,020

-,011
-.032

T5
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).
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T6
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016

-,061
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,053
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,023
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-,079
-,080
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Levando-se em consideracdo que as varidveis apresentam valores significativos,

observou-se, na matriz de comunalidade (Tabela 15), conforme apresentada a seguir, que

uma variavel (FACAT1 — Percepcéo figurativa) apresentou valor baixo (0,473), abaixo de

0,50.



Tabela 15 - Matriz de comunalidade, analise fatorial

Inicial Extracdo
F1CAT1 — Sentimento de identidade 1,000 157
F2CAT1 — Satisfacdo do usuario 1,000 ,716
F3CAT1 — Prestigio obtido 1,000 711
FACAT1 — Percepcéo figurativa 1,000 473
F5CAT1 — Percepgéo dos objetivos 1,000 ,591
F1CAT2 — Condicdes de progresso funcional 1,000 ,680
F2CAT2 — Reconhecimento proporcionado 1,000 ,702
FACAT2 — Comprometimento e interesse pelo trabalho 1,000 ,510
F1CAT3 — Adequacdo da estrutura 1,000 ,644
F3CAT3 — Apoio logistico proporcionado 1,000 ,588
FE6CAT3 — Comprometimento e interesse 1,000 ,578
F1CAT4 — Relacionamento existente 1,000 ,667
F2CAT4 — Cooperagdo existente 1,000 ,820
F3CAT4 — Consideragdo humana 1,000 ,857
F2CATS5 — Credibilidade 1,000 ,669
F3CATS5 — Competéncia e qualificacdo 1,000 ,809
FACATS5 — Delegacéo 1,000 ,790
F5CATS — Clareza percebida 1,000 ,827
F6CATS — Enfase na participacio 1,000 ,798
F7CAT5 — Consideracdo humana 1,000 ,633
F1CAT6 — Satisfacdo no trabalho 1,000 144
F3CAT6 — Prestigio obtido 1,000 178
FACAT6 — Reconhecimento Eroeorcionado 1,000 ,680

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). Método de extracdo: analise do
componente principal.

A matriz de variancia total explicada (Tabela 16) possibilitou verificar que o

modelo é explicado em 69,66%, percentual considerado expressivo.

Tabela 16 - Variancia total explicada, anélise fatorial

I Valores préprios iniciais Somas de extragdo de Somas rotativas de

§ carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
<3 Total % de % Total % de % Total % de %
g variancia cumulativa varidncia  cumulativa variancia  cumulativa
o

1 10,14 44,11 44,11 10,14 44,11 44,11 4,72 20,54 20,54

2 2,267 9,856 53,971 2,26 9,856 53,97 3,54 15,40 35,94

3 1,297 5,640 59,612 1,29 5,64 59,61 2,87 12,50 48,45

4 1,218 5,294 64,906 1,21 5,29 64,90 2,66 11,58 60,04

5 1,096 4,763 69,669 1,09 4,76 69,66 2,21 9,62 69,66
6 ,791 3,437 73,107

7 ,716 3,114 76,220

8 ,623 2,711 78,931

9 ,575 2,499 81,430

10 ,510 2,219 83,649

11 ,481 2,091 85,740

12 ,448 1,947 87,687

13 ,389 1,690 89,377

14 373 1,621 90,998

15 371 1,611 92,609

16 ,302 1,312 93,921

17 275 1,198 95,119

18 ,252 1,096 96,215

19 227 ,986 97,201

20 219 ,954 98,156

21 ,170 ,738 98,894

22 147 ,640 99,534

23 ,107 ,466 100,000

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). Método de extracdo: analise do
componente principal.
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Tendo em vista que a matriz de comunalidade (Tabela 15) trouxe a indicacdo de

exclusdo de uma variavel, houve a necessidade de se repetir a analise fatorial.

5.8.3 Terceira fatorial com 22 variaveis

Mesmo obtendo-se alto valor explicativo do modelo com 23 variaveis (Tabela

16), tomou-se a decisao de retirar a variavel FACAT1 — Percepcéo figurativa do processo

e repetir a andlise, agora com 22 variaveis. Foram refeitos o teste KOM e o teste de

esfericidade de Bartlett (Tabela 17), que apresentaram resultados de normalidade da
amostra, com KMO 0,930 e Sig. 0,00.

Tabela 17 - Testes de KMO e Bartlett, analise fatorial

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem ,930
Teste de esfericidade de Qui-quadrado aprox. 4641,495
Bartlett df 231

Sig. ,000

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dados da pesquisa (2018).

A matriz de anti-imagem (Tabela 18) continuou a demonstrar elevado KMO

individual das variaveis, todos proximos de 1.

Tabela 18 - Anti-Image Correlation (correlagao de anti-imagem), analise fatorial

F1CAT1
F2CAT1
F3CAT1
F5CAT1
F1CAT2
F2CAT2
FACAT2
F1CAT3
F3CAT3
F6CAT3
F1CAT4
F2CAT4
F3CAT4
F2CAT5
F3CATS
FACATS
F5CATS
F6CATS
F7CATS
F1CAT6
F3CAT6
FACAT6

F1C F2C F3C F5C F1C F2C F4C F1C F3C F6C F1C F2C F3C F2C F3C F4C F5C F6C F7C F1C F3C F4C

AT1 AT1 AT1 AT1 AT2 AT2 AT2 AT3 AT3 AT3 AT4 AT4 AT4 ATS5 AT5 AT5 ATS5 AT5 ATS5 AT6 AT6 AT6
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,056 -,039 -,235 -055 -436 924® -,005 -,130 ,076 -,045 ,005 -015 ,006 -,040 -081 ,039 ,015 ,032 ,127 -070 -,053 -,194
-,237 -,019 -,063 -,045 ,006 -,005 g920® ,013 -,095 -173 -047 ,066 -153 -067 ,094 -065 ,141 ,000 ,030 -,038 ,090 -068
-,019 ,041 ,051 -026 -146 -130 ,013 922% -274 -,083 -,052 -,045 ,102 -,041 -,080 -070 ,042 ,058 -,024 -010 ,061 ,052
,066 -,003 ,032 ,048 -,092 ,076 -095 -274 912% ,015 -219 ,104 -126 -002 -,031 ,029 -118 ,080 ,013 ,019 -,084 -104
-,049 -194 ,083 ,039 ,006 -045 -173 -,083 ,015 o963* -,103 ,028 -,166 -,021 -045 ,078 -097 -047 -077 ,058 -071 -,036
,002 -,156 ,005 -,090 ,073 ,005 -047 -052 -219 -103 g54* -218 ,025 -,018 -,052 -040 ,076 -149 ,142 -129 ,045 -120
,047 -,098 6E-02 -072 -,070 -,015 ,066 -,045 ,104 ,028 -218 g56? -,781 -,010 ,016 -059 ,013 -001 ,026 -104 ,018 ,075
,023 €01 -051 ,057 ,052 ,006 -153 ,102 -,126 -166 ,025 -781 5g49® ,051 -,090 -020 -029 ,029 -038 ,017 -,017 -029
-,030 ,019 ,027 ,082 -051 -040 -,067 -,041 -,002 -,021 -,018 -,010 ,051 o9s56* -,281 -,115 -005 -,138 -170 ,116 -035 ,035
-,009 -,060 -,022 -,077 -,062 -,081 ,094 -,080 -,031 -,045 -052 ,016 -,090 -281 946 -,049 -294 -296 ,040 -,067 ,171 ,026
,031 ,012 ,029 -037 ,123 ,039 -065 -070 ,029 ,078 -,040 -,059 -,020 -,115 -,049 942* -419 -106 -228 -061 -051 -,077
-071 ,016 ,015 -028 ,031 ,015 ,141 ,042 -118 -097 ,076 ,013 -029 -005 -294 -419 g931% -229 -111 -,040 ,046 ,013
,024 089 ,001 -048 -091 ,032 ,000 ,058 ,080 -047 -149 -001 ,029 -138 -296 -106 -229 958 -,100 -,010 -,103 -,077
-,029 -,020 -,014 ,068 -073 ,127 ,030 -024 ,013 -077 ,142 ,026 -038 -170 ,040 -228 -111 -,100 g950* -,090 -,013 -,086
-,193 ,104 -082 ,144 -063 -070 -038 -010 ,019 ,058 -129 -104 ,017 ,(116 -,067 -061 -040 -010 -090 942% -,358 -,146
-,081 ,037 -231 ,052 ,013 -053 ,090 ,061 -084 -071 ,045 ,018 -017 -035 ,171 -051 ,046 -103 -013 -358 911% -211
,169 ,015 -,059 -,183 -,084 -,194 -068 ,052 -104 -036 -120 ,075 -029 ,035 ,026 -077 ,013 -077 -086 -146 -211 9512

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).
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A Tabela 19 demonstra os valores encontrados relacionados a comunalidade apds
a exclusdo do fator FACAT1 — Percepcao figurativa. Os nimeros apontam para o modelo

adequado, com valores superiores a 0.50 em todas as variaveis.

Tabela 19 - Matriz de comunalidade, anélise fatorial

Inicial Extracdo
F1CAT1 — Sentimento de identidade 1,000 ,763
F2CAT1 — Satisfacdo do usuario 1,000 737
F3CAT1 — Prestigio obtido 1,000 ,709
F5CAT1 — Percepcdo dos objetivos 1,000 ,590
F1CAT2 — Condigdes de progresso funcional 1,000 ,678
F2CAT2 — Reconhecimento proporcionado 1,000 ,703
FACAT2 — Comprometimento e interesse pelo trabalho 1,000 ,513
F1CAT3 — Adequacdo da estrutura 1,000 ,708
F3CAT3 — Apoio logistico proporcionado 1,000 ,594
FE6CAT3 — Comprometimento e interesse 1,000 ,585
F1CAT4 — Relacionamento existente 1,000 ,666
F2CAT4 — Cooperagdo existente 1,000 ,825
F3CAT4 — Consideracdo humana 1,000 ,861
F2CATS5 — Credibilidade 1,000 ,675
F3CATS5 — Competéncia e qualificacdo 1,000 ,818
FACATS5 — Delegacéo 1,000 ,791
F5CATS — Clareza percebida 1,000 ,827
F6CATS — Enfase na participacio 1,000 ,798
F7CATS5 — Consideragdo humana 1,000 ,641
F1CAT6 — Satisfacdo no trabalho 1,000 ,745
F3CAT6 — Prestigio obtido 1,000 775
FACAT6 — Reconhecimento proporcionado 1,000 ,688

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). Método de extracéo: analise do
componente principal.

J& na matriz de variancia total explicada (Tabela 20), verificou-se que o0 modelo

consegue explicar 71,32% da variancia dos dados originais.
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Tabela 20 - Variancia total explicada, analise fatorial

% Valores proprios iniciais Somas de extracéo de Somas rotativas de
5 carregamentos ao carregamentos ao
o
é guadrado guadrado
Total % de % cumulativa  Total % de % Total % de %
variancia varidncia  cumulativa variancia  cumulativa
1 9,934 45,15 45,15 9,93 4515 45,15 469 21,34 21,34
2 2,235 10,15 55,31 2,23 10,15 55,31 3,48 15,85 37,20
3 1,297 5,895 61,209 1,29 5,895 61,20 2,81 12,77 49,98
4 1,140 5,184 66,393 1,14 5,184 66,39 2,63 11,95 61,93
5 1,084 4,928 71,320 1,08 4,928 71,32 2,06 9,38 71,32
6 ,785 3,569 74,889
7 ,624 2,834 77,723
8 ,591 2,687 80,411
9 ,512 2,325 82,736
10 ,483 2,195 84,931
11 ,463 2,106 87,037
12 ;390 1,775 88,812
13 ,382 1,739 90,550
14 371 1,688 92,238
15 ,302 1,373 93,611
16 275 1,252 94,863
17 ,254 1,155 96,018
18 ,231 1,052 97,070
19 ,220 1,000 98,070
20 ,170 172 98,842
21 ,147 ,670 99,512
22 ,107 ,488 100,000

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). Método de extracéo: analise do
componente principal.

Observou-se gue houve um aumento significativo do percentual de variancia total
do modelo com 22 variaveis (71,23%) (Tabela 20) em relacdo aos modelos anteriores,
em que o primeiro apresentou 62,50% (Tabela 5) e o segundo, 69,66% (Tabela 9).
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%
Componente
1 2 3 4 5
F5CAT5 ,845
FACATS ,814
F6CATS ,789
F3CAT5 771
F2CAT5 , 767
F7CAT5 ,761
F2CAT1 ,821
F1CAT1 ,805
F5CAT1 ,651
F3CAT1 ,603 574
FACAT?2 572 412
F3CAT6 ,833
FICAT6 ,695
FACAT6 ,644
F2CAT2 445 ,518 ,456
F3CAT4 ,843
F2CAT4 ,810
F1CAT4 ,550
F6CAT3 ,440 ,460
F1CAT3 ,800
F3CAT3 ,636
F1CAT?2 418 ,532

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). Método de extracéo: analise do
componente principal. Método de rotagdo: Varimax com normalizagdo de Kaiser. 2. Rotagdo convergida
em 7 interacdes.

A matriz de componente rotativa (Tabela 21) traz a classificacdo e a organizacao
das variaveis, distribuidas pelas respectivas dimensdes latentes. Pelo modelo conseguido,
é possivel verificar readequagdo das variaveis e sua carga fatorial. O novo modelo se
estruturou em 22 fatores, com 5 dimensoes, diferentemente do modelo original, em que
havia 31 fatores e 6 dimensdes. Esses fatores se organizam da seguinte forma: Dimensao
1. F5CATS5; FACATS5; F6CATS; F3CATS; F2CATS5; F7CATS5; Dimensdo 2: F2CATL,
F1CAT1, F5CAT1, F3CATL, FACATZ2; Dimensdo 3: F3CAT6; FI1CAT6; FACATS,
F2CAT2; Dimensao 4: F3CAT4; F2CAT4; FICAT4; F6CAT3 e Dimensao 5: FICATS3;
F3CAT3; FICAT2. Apds a reorganizagdo das variaveis no melhor modelo, foi possivel
perceber que algumas delas se reorganizaram nas dimensoes.

Pelo modelo original, duas variaveis apresentavam a mesma denominagéo
(reconhecimento proporcionado). Uma delas estava na categoria 2 e a outra, na categoria
6. Com o ajuste do modelo, essas variaveis apresentaram alta carga fatorial para a
dimensdo 3. Mesmo essas variaveis se apresentando com alta carga fatorial na mesma
categoria, decidiu-se manté-las da forma em que resultou a analise, em respeito ao modelo

original.
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Na secdo 2, foi apresentada uma proposta de modelo tedrico estabelecendo
relagOes entre categorias e fatores, conforme o modelo original. Com ele, pretendeu-se
verificar se as categorias imagem da organizacao, desenvolvimento de recursos humanos,
organizacao e condicOes de trabalho, relacionamento interpessoal, sucessao politico-
administrativa e satisfacdo pessoal mantinham-se apds a analise fatorial ou se haveria
readequagdo do modelo. Como houve uma andlise fatorial, verificou-se a necessidade de
readequacdo das variaveis no modelo e a exclusdo de algumas delas.

Na categoria imagem e avaliacdo institucional, segundo Regis Filho e Ribeiro
(2012, p. 12), pretende-se “avaliar as percepg¢des dos funcionarios sobre o conceito da
organizacdo na sociedade no que diz respeito aos valores institucionais, a ética, ao
tratamento dado aos clientes, como também a qualidade e produtividade no ambiente e
nos processos de trabalho”.

Sendo assim, pode-se entender que por meio da imagem institucional é possivel
identificar as relagOes estabelecidas entre instituicdo e comunidade. Rizzatti (2002, p. 44)
destaca que a avaliagdo “é a colecdo e interpretacdo de dados, através de meios
sistematicos e formais, e de informacoes relevantes que sirvam de base para o julgamento
racional em situagdes de decisdo”. O referido autor ainda menciona que a avaliagdo,
quando empregada continua e sistematicamente, pode conduzir a instituicdo a melhoria
de qualidade, com reflexos positivos em sua imagem.

Apds os testes realizados para se alcancar o modelo que melhor se adequasse ao
propdsito de mensurar o fendmeno, a relacdo estabelecida no modelo inicial se manteve,
no que se refere a categoria imagem e avaliacdo institucional. Os fatores demonstraram
alta carga fatorial e permaneceram alinhados a mesma categoria, da seguinte forma:
satisfacdo do usudrio, 0,821; sentimento de identidade, 0,805; prestigio obtido, 0,603;
percepcao dos objetivos, 0,651; percepgao figurativa, 0,572.

A categoria desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos tem
como proposito identificar as politicas institucionais de recursos humanos utilizadas pela
organizacdo para atrair, filtrar, manter e avaliar as pessoas. Sdo guias para selecéo,
treinamento, desenvolvimento e avaliagdo das pessoas (MILKOVICH, 2000). Nessa
linha, Rizzatti (2002) demonstra preocupacdo em relacdo a politica de recursos humanos
no ambito das universidades, pois essas instituicdes apresentam caracteristicas complexas
e abrangentes que merecem atencdo, de modo a garantir maior alinhamento entre as

estratégias organizacionais e 0s anseios individuais dos funcionarios.
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Os resultados da analise fatorial demonstraram expressiva baixa carga fatorial
para quatro fatores. Essa categoria era, inicialmente, composta por cinco fatores. Apenas
o fator reconhecimento proporcionado permaneceu no modelo; no entanto, indicou para
forte adequacdo a categoria satisfacdo pessoal. Dessa forma, a categoria desenvolvimento
de recursos humanos, beneficios e incentivos ndo se manteve no novo modelo, indicando-
se para sua excluséo.

De acordo com Regis Filho e Ribeiro (2012, p. 10), a categoria organizagao e

condicdes de trabalho:

Avalia 0 grau de apoio que a organizagdo prové aos seus funcionarios, as
condices e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho
e 0 quanto a organizacdo facilita a execucdo de seus principais trabalhos.
Avalia a qualidade e o conforto das condicOes fisicas, das instala¢Ges, dos
recursos colocados a disposi¢do dos funcionarios para a realizacéo dos seus
trabalhos: posto de trabalho, vestiarios, horarios de trabalho, local de trabalho
e recursos disponiveis para o trabalho.

No modelo inicial proposto, esta categoria era apresentada por sete fatores. Apds
as tentativas de readequacdo do modelo, apenas trés fatores (comprometimento e
interesse, 0,460; adequacdo da estrutura, 0,800 e apoio logistico proporcionado, 0,636)
permaneceram, pois apresentaram carga fatorial relevante. No entanto, os resultados
apontaram para a necessidade de reorganizacdo desses fatores dentro das categorias,
sugerindo que o fator comprometimento e interesse se adequasse melhor com a categoria
relacionamento interpessoal, enquanto os fatores adequacdo da estrutura e apoio
logistico proporcionado permanecessem adequados a categoria organizacao e condi¢des
de trabalho.

A categoria relacionamento interpessoal é percebida por Regis Filho e Ribeiro
(2012, p.10) como sendo “a maneira como ocorrem as interacdes entre as pessoas dentro
da organizacdo, ou seja, avalia o grau de relacionamento que prevalece entre 0s
funcionarios, entre estes e suas chefias e com a propria organizacdo”. Esta categoria se
relacionava apenas com trés fatores. Posteriormente as tentativas das analises, 0s
resultados indicaram a permanéncia desses fatores e o fator comprometimento e interesse
também se agregou a esta categoria. Suas cargas fatoriais apresentaram resultados
importantes (comprometimento e interesse, 0,460; relacionamento existente, 0,550;
cooperacao existente, 0,810; e considera¢éo humana, 0,843).

Rizzatti (2002, p. 71) define a sucessdo politico-administrativa como sendo “o
processo eleitoral para escolha de reitores e outros dirigentes. Dessa forma, a sucessao se

define como o processo de designacdo, sejam eleitas ou indicadas, para o exercicio de
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atribui¢des de chefias”. Nesta categoria, busca-se entender como ocorrem as designacdes
dos cargos dentro da universidade, sejam ele ocupados por eleicdo ou por indicacao, e
também é verificado o comportamento das chefias, apresentando suas principais
caracteristicas, como credibilidade e honestidade.

Inicialmente composta por sete fatores, na categoria sucessdo politico-
administrativa, ap6s andlise das cargas fatoriais e readequacdo do modelo, verificou-se a
permanéncia de seis fatores (credibilidade; competéncia e qualificacéo; delegacéo;
clareza percebida; énfase na participacdo e consideracdo humana), apontando para a
exclusdo do fator denominado sucessao politico-administrativa.

Por sua vez, os resultados demonstraram que esses fatores apresentam expressiva
carga fatorial: credibilidade (0,767); competéncia e qualificacdo (0,771); delegacéo
(0,814); clareza percebida (0,845); énfase na participacéo (0,789) e consideracdo
humana (0,761).

5.9 Plano de acéo

Esta subsecdo foi construida com o proposito de se alcancar o objetivo especifico
de propor a Gestdo de Recursos Humanos da Ufal acbes de melhorias. Para tanto,
apresenta sugestdes de intervengdo, conforme quadro abaixo, por meio de acOes
institucionais relacionadas as categorias de avaliacdo do clima organizacional da Ufal,
que podem auxiliar os gestores na tomada de decisdo a respeito das condic¢des de trabalho
qgue almejam, com o proposito de construir o aperfeicoamento dos funcionarios,
valorizando suas potencialidades e identificando suas fragilidades. Essas sugestes foram
construidas com base nos resultados apresentados na pesquisa de clima organizacional

com o segmento técnico-administrativo.
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Quadro 10 - Plano de Ac¢éo da Ufal

universidade

PLANEJAMENTO EXECUCAO
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e o - =
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% [}
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2 = Qualidade dos g = = =]
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

a FATOR: Progen. Setor de o £ | Redimensionamento de pessoal.
S Quantidade de Redimensionamento Togep. = 2 2 | Adequacho da forca de trabalho.
= - Dimensionamento £o o 8 = -
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O fator percepc¢do dos objetivos obteve nota baixa (2,99). Percebe-se que ha um

conhecimento restrito das metas e dos objetivos organizacionais da Ufal por parte de seus

funcionarios técnico-administrativos. Rizzatti (2002) atribui a existéncia de dificuldade

de conhecimentos dos objetivos organizacionais pelos funcionarios ao tamanho da
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instituicdo e, como consequéncia, a complexidade da estrutura da organizacdo, que
aumenta seu quantitativo de pessoal e a compartimentizacdo das atividades, dificultando,
dessa forma, que os funcionarios conhegam os objetivos e as metas organizacionais. Uma
possivel acdo que resultard em reducdo dessa deficiéncia refere-se a realizacdo de
reunides setoriais e nas unidades de lotacdo dos servidores, por suas chefias, para
divulgacdo do planejamento estratégico e institucional da universidade. Tem-se como
importante a ampla e constante divulgacdo, nos meios de comunicacédo, dos objetivos da
universidade. Essa comunicacao transparente e reiterada pode refletir no alinhamento dos
objetivos da Ufal com os objetivos departamentais.

O fator justica predominante demonstrou baixa avaliacdo (2,82) pelos técnicos
que responderam ao questionario. Segundo Rizzatti (2002), esse ponto diz respeito a
predominancia de aspectos utilizados nas decisfes sobre habilidades e competéncias,
deixando em segundo plano os critérios politicos, pessoais e aqueles relacionados a
crenga. Uma das variaveis investigada nesse fator questiona se o sistema de avaliagdo
consegue premiar as competéncias profissionais. Expressiva quantidade (147
funcionarios ou 47% da amostra) dos respondentes apontou que o sistema de avaliacdo
ndo consegue esse objetivo. Dessa forma, é oportuno rever as politicas de avaliacdo dos
funcionarios, de modo a contemplar acdes e realinhar as competéncias profissionais com
as institucionais.

Qualidade dos beneficios também apresentou indice baixo (2,94), refletindo
importante insatisfacdo dos respondentes em relacdo aos proventos que lhes séo
concedidos, como auxilio-alimentacéo, auxilio-transporte, incentivo a qualificacdo e a
capacitacdo, entre outros. Milkovich (2000) afirma que esses direitos sdo remuneracgdes
indiretas. Varios autores apontam para 0 impacto positivo ou negativo causado pelos
beneficios na satisfagdo dos funcionarios. Sabe-se que, no caso dos servidores publicos
federais, a maior parte dos incentivos é determinada pelo Governo Federal, excluindo da
competéncia da gestdo das universidades tais responsabilidades de concessdo. No
entanto, alguns auxilios sdo concedidos ou possuem liberalidade da gestdo da
universidade, como € o caso do acesso dos funcionarios ao restaurante universitario.
Nesse sentido, vé-se como relevante a concessdo de beneficios que possam atender as
necessidades dos servidores.

Organizacdo e condicdes de trabalho correspondem a coordenacdo e ao
planejamento das atividades dos funcionarios, alinhando-se tais atividades com as
estratégias organizacionais (RIZZATTI, 2002). Nesta categoria, sdo avaliados os fatores
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adequacdo da estrutura, clareza organizacional, apoio logistico proporcionado,
terceirizagéo, justica predominante, comprometimento e interesse e utilizagio do tempo.
Quando questionados sobre a quantidade de pessoal técnico-administrativo na Ufal em
relacdo as necessidades do servico, 0s respondentes apontaram que ha baixo ndmero de
pessoal, pois o indice foi de 2,40, demonstrando a necessidade de readequacédo da forca
de trabalho, que pode ser realizada por meio do dimensionamento de pessoal. Outro
questionamento que apresentou insatisfacdo dos funcionarios respondentes refere-se as
condicdes fisicas no seu ambiente de trabalho, em especial aos servigcos de manutencéo.
A nota foi significativamente baixa (2,56). Aqui, ha direcionamento para a necessidade
de criacdo de uma efetiva e ampla politica de manutencdo dos ambientes de trabalho.

J& no fator relacionamento interpessoal, os respondentes demonstraram que ha
dificuldades no relacionamento, especificamente, entre os técnicos e os professores. No
fator competéncia e qualificacdo, em que se questionou se as pessoas que ocupam cargos
de chefia na Ufal estdo preparadas para essa fungéo, o indice alcancado (2,77) demonstra
que héa relevante percepcdo dos respondentes no que tange a auséncia de competéncia dos
ocupantes de cargos, seguida da preocupacdo em relacdo ao exercicio de lideranca pelas
chefias, que obteve nota consideravelmente baixa (2,84). No entanto, ndo sugere-se acdo
de intervencéo por considerar a necessidade de se realizar novas pesquisas contemplando
a categoria dos docentes da Universidade, de modo a identificar se, de fato, este fator se
matém com avaliacdo negativa.

Satisfacdo interpessoal foi o Gltimo fator que demonstrou relativa baixa avaliacao
pelos respondentes. Uma das perguntas feitas aos funcionarios foi se a Ufal costuma dar
atencdo aos problemas pessoais dos servidores. O indice alcancado foi 2,84. Isso significa
que, ao contrario do que os técnicos esperam da Ufal, existe pouca demonstracdo de

preocupacdo da organizacdo em relagdo aos problemas dos funcionarios.
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6 CONCLUSOES

O objetivo geral deste trabalho consistiu em analisar a percepgédo do clima
organizacional da Universidade Federal de Alagoas (Ufal) sob a 6tica dos funcionérios
técnico-administrativos, utilizando-se, para tanto, de técnicas multivariadas.

Os dados permitiram a identificacdo do indice do clima organizacional positivo
(3,41) da Ufal, bem como das categorias que apresentam importantes reflexos sobre o
clima positivo: imagem e avaliacdo institucional (3,41), desenvolvimento de recursos
humanos, beneficios e incentivos (3,17), organizacdo e condicdes de trabalho (3,16),
relacionamento interpessoal (3,70), sucessao politico-administrativa (3,36) e satisfacdo
pessoal (3,67), a partir da percepcdo dos funcionarios técnico-administrativos.
Predominantemente, os fatores demonstraram tendéncia de avaliacdo positiva dessas
categorias.

Mesmo verificando-se que as categorias que tentam explicar o construto clima
organizacional apresentaram indices relativamente altos, acima da media, a segunda
maior concentracdo dos indices se deu nas avaliacfes imediatamente abaixo das notas
medianas, ou seja, notas abaixo de 2,99. Com isso, é possivel inferir que importante
parcela daqueles que responderam aos questionarios avaliaram ligeiramente abaixo da
média as categorias e o construto clima organizacional. Ou seja, ndo se percebem
satisfeitos em relacdo aos fatores avaliados.

Portanto, a avaliacdo dos fatores e categorias que possuem importantes reflexos
sobre o construto clima organizacional é predominantemente positiva, ou seja, 0s
funcionarios técnico-administrativos da Universidade Federal de Alagoas que
responderam ao questionario da pesquisa avaliam positivamente 0s componentes que
refletem na boa percepcdo do ambiente de trabalho. E importante mencionar que a
distribuicdo do quantitativo de avaliagdes expressivamente positivas do clima
organizacional se deu entre os indices 3,00 e 3,99, em que 74,8% dos respondentes
fizeram avaliagéo de que percebem o clima bom.

Em contrapartida, a concentracdo de avaliacGes negativas do clima foi pequena,
pois 16,5% dos respondentes percebem o clima com indices inferiores a média (3,00). E
desses 16,5%, tdo somente 1% avaliaram o clima com notas entre 1,00 e 1,99.

Outra técnica que se demonstrou adequada para analise dos dados foi a fatorial.
Diversos testes foram realizados para verificar a normalidade das informagdes. Foram

realizadas trés tentativas de anélise fatorial para se alcancar a melhor readequagédo dos
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fatores e a apresentacdo do modelo mais apropriado. Na terceira tentativa, houve
significativa adequacdo dos fatores. De inicio, foram realizados os testes de normalidade
dos dados. Com 22 variaveis, o teste KMO e o teste de esfericidade de Bartlett
apresentaram resultados de normalidade da amostra, com KMO 0,930 e esfericidade de
Bartlett Sig. 0,00. A matriz de anti-imagem continuou a demonstrar elevado KMO
individual das variaveis, todos proximos de 1. A matriz de comunalidade resultou em
valores que apontaram para 0 modelo adequado, com valores superiores a 0.50 em todas
as variaveis. Ja na matriz de variancia total explicada, verificou-se que o novo modelo
consegue explicar 71,32% da variancia dos dados originais.

A matriz de componente rotativa trouxe a classificacdo e a organizacdo das
variaveis, distribuidas pelas respectivas dimens6es latentes. Pelo modelo conseguido, €
possivel verificar readequacao das variaveis e sua carga fatorial. O novo modelo se
estruturou em 22 fatores. Na secdo 2, foi apresentada uma proposta de modelo tedrico,
estabelecendo relagGes entre categorias e fatores conforme o modelo original. Com ele,
pretendeu-se verificar se as categorias imagem da organizagdo, desenvolvimento de
recursos humanos, organizagdo e condi¢des de trabalho, relacionamento interpessoal,
sucessdo politico-administrativa e satisfacdo pessoal se mantinham ap6s a analise
fatorial ou se haveria readequacdo do modelo.

Como houve uma anélise fatorial, verificou-se a necessidade de readequacédo das
variaveis no modelo e a exclusdo de algumas variaveis. Apos os testes realizados para se
alcancar o modelo ideal, que melhor se adequasse ao proposito de mensurar o fenémeno,
a relacdo estabelecida no modelo inicial se manteve, no que se refere a categoria imagem
e avaliacgdo institucional. Os fatores demonstraram alta carga fatorial e permaneceram
alinhados a mesma categoria, da seguinte forma: satisfacdo do usuario, 0,821; sentimento
de identidade, 0,805; prestigio obtido, 0,603; percepg¢do dos objetivos, 0,651; percepcéo
figurativa, 0,572.

Por outro lado, no que se refere a categoria desenvolvimento de recursos humanos,
beneficios e incentivos, os resultados da analise fatorial demonstraram expressiva baixa
carga fatorial para quatro fatores. Essa categoria era, inicialmente, composta por cinco
fatores. Apenas o fator reconhecimento proporcionado permaneceu no modelo; no
entanto, indicou para forte adequacdo a categoria satisfacdo pessoal. Dessa forma, a
categoria desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos ndo se manteve

como o modelo original, indicando-se para sua exclusao do instrumento.
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As demais categorias, relacionamento interpessoal, sucessdo politico-
administrativa, organizacéo e condicOes de trabalho e satisfagdo pessoal, apresentaram
readequac&o das variaveis; no entanto, permaneceram no modelo. Dessa forma, a anélise
fatorial dos 31 fatores propostos no modelo tedrico inicial indica para sua readequacao,
reduzindo-o a 22 fatores, com expressivas cargas fatoriais. 1sso representa um efeito
positivo, pois um instrumento com nimero menor de variaveis, mantendo-se 0s mesmos

resultados ou com variagdo pouco significativa, traz ganhos no tempo de sua aplicacéo.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho se propds analisar o clima organizacional da Universidade Federal
de Alagoas (Ufal), a partir da percepcdo dos funciondarios técnico-administrativos,
utilizando-se de métodos estatisticos e analises multivariadas.

Considera-se importante a tomada de acdes institucionais pela Gestdo de Recursos
Humanos da Ufal, no sentido de apresentar melhores condicGes de trabalho para seus
funcionarios. Entende-se que tais acOes sdo apontamentos fundamentais, que podem
resultar em efetiva resolubilidade dos fatores que apresentaram avaliacdo negativa.

A abordagem quantitativa dos dados definida na metodologia foi uma limitagao
da pesquisa, pois restringiu as possibilidades de se identificar com maior profundidade e
subjetividade como ocorrem os fendbmenos estudados, em especial, o clima
organizacional. Soma-se a isso a populacdo escolhida, limitada, nesta pesquisa, aos
funcionarios técnico-administrativos, ndo envolvendo os professores e os discentes. O
acesso aos funcionarios do HUPPA também se apresentou como uma limitac&o.

Sugere-se, diante do exposto, que outras pesquisas sejam realizadas e contemplem
as categorias dos docentes e discentes, para que se chegue ao mais préximo da real
percepcdo do clima organizacional no ambito da Universidade Federal de Alagoas.
Também se sugere atribuir novas denominacgdes as categorias do novo modelo resultante
da analise fatorial, com cinco categorias, e excluir variaveis com a mesma denominacéo
ou renomeé-las. Em outra frente, propde-se a realizacao de pesquisas em que se utilize o
modelo reduzido neste trabalho, a fim de que se verifique a consisténcia dos resultados,
0 grau de explicacdo dos fendmenos e sua adequabilidade. Por fim, sugere-se que outras

pesquisas sejam realizadas
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APENDICE A - Autorizacio formal dada pelo autor do instrumento (UFAL, 2018)

JAD52018 Gmail - Autorizagie para utizacio de instumento - Clima Organizacional
| I G ma || Rogério <rogerioliras@gmail.com:>

Autorizagio para utilizagdo de instrumento - Clima Organizacional

GHN Rizzatti <gnrizzatti@gmail_conm= 24 de maio de 2018 12:05
Para: Rogério Lira <rogenoliras@gmail.com=

0l Rogério
Bom Dia

Sem problema nenhum em utilizar meu medele pelo confraric & uma satisfagBo saber gue meu trabalho ou modelo
de andlise de clima vai ser Util para vocé para a universidade e th para a sociedade

Esse modelo term sido muito utilizado inclusive fora do Pais ja varias pessoas da Europa America latina me pedem
autorizagio para utilizar sem problema

O madelo elaborado por mim & eminentemente qualitativo pois foi utilizado como base para implementar um
programa de qualidade na UFSC, que foi um sucesso na época,

Agora pode ser muite Ofil para a universidade de vocés promoverem melhorias significativas no ambiente de frabalho

Sugestdes de aprimoramento

1) Poderia ouvir também os alunos, 50 que vai 22 tornando cada vez mais complexo e trabalhoso

2) Poderia também tormna o questiondrio mais qualitative, seja por meio de entrevista ou pergunta em aberto, esses
complementos podem ser apos cada fator ou pergunta do questionario

5) Cufra questdo & o sigilo na coleta das informagtes dos respondentes, sem precisar que ele se identifiquem

) Sua populago precisa passar por um estatistico para definir a amostra por categoria ( servidor técnico
professor) para dar o grau de confiabilidade

ENFIM

Essas mudangas inclusdo dos alunos e tomado o questionario mais qualitativo ou mais abrangente pode ser até a
tua tese de doutorado essas melhorias e adaptages do modelo

HESSE MOMENTO

Eu acrescentaria algumas perguntas em aberto no final de cada fator ou pergunta do guestionario ai vocé vai decidir
o que & melhor

Perguntando se eles tem algum comentario ou sugestio em relacio a resposta auferida

Depois & sd ranscrever na integra e fundamentar

Feito iss0 ja vai ficar muito bomi!

Mas sempre conversa com teu onentador para saber a opiniao dele

Eu hoje estou apesentado faz alguma temipo

Por izzo ndo publiquei mais nada

Ma minha tese voceé pode ver outra literaturas e um modelo especifico para analisar ambiente universitario

Tem algung artigo que publiquiei
Mas as fundamentagfes da dissertagfio e da tese v&o ser muito dtil para vocé

SUCESSO

qualguer coisa manda e-mail

[Texta das mensagens antenonss oculta)

hitps: imail googie comimailiuiPui=2ik=beaT ebfl&jsvar=ydp\WFMEHbkg pt_BR Rcbi=gmail_fe_180518.08_pSiview=pthmsg=1632Zaed00e73377 search=i
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APENDICE B - Autorizagio para realizacdo da pesquisa (UFAL, 2018)

12/06/2018 Sistema Integrado de Patriménio, Administragio e Contratos

o

g e
Servico Pablico Federal
view MinisTério DA Ebucacio
=N u F L DE ALAGOAS
! SisTEMA INTEGRADO DR PATRIMONIO, ADMINISTRAGAO &
P25 3 ConTrATOS
QQE
PROCESSO 5
23065.020126/2018-89
Cadastrade em 13/06/2018
Processo disponivel para recebimento com
codigo de barras/QR Code
Nome(s) do Interessado(s): E-mail: Identificador:
ROGERIO LIRA SILVA rogerioliras@gmail.com 1612389

Assunto do Processo:

074.1 - OUTROS (070 - COMUNICACOES)

Assunto Detalhado: N
SOLICITA-SE AUTORIZAGAQO PARA REALIZAGCAO DE PESQUISA INTEGRANTE DO TRABALHC DE CONCLUSAO
FINAL (TCF), DO PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO PUBLICA, MESTRADO NACIONAL EM
ADMINISTRACAO PUBLICA EM REDE NACIONAL (PROFIAP)

Unidade de Origem:
EDITORA UNIVERSITARIA (11.00.43.18)

Crlado Por:
ROGERIO LIRA SILVA
Observagio:

TEMPORALIDADE DOCUMENTAL
Céd. 12 Fase: Corrente 28 Fase: Intermediaria Destinacdo Data de
Classificacdo (anos) (anos) Final execucho
074.1 5 ELIMINA(;T\O 13/06/2023

MovVIMENTACOES ASSOCIADAS

Data Destino Data Destino
13/06/2018 PROGEP - SECRETARIA (11.00.43.33.01)

Agloe Eikpun wvyersitian

[ SIPAC | NTI - Nlcleo de Teenologia da Informacgho - UFAL sig-appsrv-01.ufal.br.srvlinstl I

Mtan dininmn nle el bl e o e b o ot
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SOLICITACAO DE AUTORIZACAO PARA PESQUISA ACADEMICO-CIENTIFICA

Senhora Pro-reitora, através do presente instrumento. solicita-se autorizagio para
realizagdio de pesquisa integrante do Trabalho de Concluséo Final (TCF). intitulado Clima
Organizacional da Universidade Federal de Alagoas sob a dtica dos servidores Técnico-
Administrativo: Diagnéstico e Proposta de Intervengdo, do mestrando Rogério Lira Silva,
devidamente matriculado no Mestrado Profissional em Administragdo Publica, como
parte das exigéncias do Programa de Poés-Graduagdo em Administragio Publica,
Mestrado Nacional em Administracdo Plblica em Rede Nacional (Profiap), para
obtengdio do titulo de Mestre em Administragdo Publica, orientando da Professora
Doutora Luciana Peixoto Santa Rita. A coleta de dados sera feita através da aplicagio de
questiondrio, conforme anexo 1, eletronicamente e presencialmente, de forma simultanea.
Nesta pesquisa, pede-se a colaboragdo e envolvimento dos servidores técnico-
administrativos da Universidade Federal de Alagoas para responderem ao questionario
que se propde a diagnosticar o Clima Organizacional de nossa Universidade. O
envolvimento de todos é determinante para a construgdo de propostas de melhorias. Tem-
se como objetivo analisar a percep¢do do clima organizacional da Universidade
Federal de Alagoas sob a 6tica dos servidores técnico-administrativo, apresentando
acdes interventivas para as categorias em que as anilises demonstrarem pontos
negativos nas avaliagdes. Essa pesquisa envolve diversos aspectos e ¢ a aplica¢iio de um
conjunto de componentes, e seus respectivos indicadores, de estudo de Clima
Organizacional criados por Rizzatti (1995), que sistematizou um conjunto de
componentes por categoria, para a andlise de Clima nas Universidades Federais.
Importante esclarecer que todas as informagdes sdo sigilosas conforme rigor de toda
pesquisa cientifica e que o projeto também serd submetido ao Comité de Etica desta

Universidade para apreciagdo.
Em 13 de junho de 2018.

Termos em que pede deferimento.

Mesfrando Rogério Lira Silva
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS E DO TRABALHO
GABINETE DA PRO-REITORA

PROCESSO: 23065.020126/2018-89

INTERESSADO: ROGERIO LIRA SILVA

ASSUNTO: AUTORIZACAO PARA COLETA DE INFORMACOES
ENCAMINHAMENTO: EDITORA UNIVERSITARIA

DESPACHO N° 234/2018

Trata-se de processo em que o servidor solicita autorizagdo para coleta de
informagdes para subsidiar sua pesquisa de Mestrado que tem por objetivo analisar a
percepgdo do clima organizacional da Universidade Federal de Alagoas sob a dtica dos
servidores técnico-administrativo, apresentando agdes interventivas para as categorias em
que as analises demonstrarem pontos negativos nas avaliagdes.

Desta forma, estamos de acordo com a solicitagdo do servidor;
Ademais, considerando que para realizar a referida pesquisa o interessado

necessitara da relagdo de e-mails dos servidores da Ufal, sugerimos que seja solicitado a
relagfo dos e-mails institucionais junto ao NTI.

Macei6/AL, 18 de junho de 2018.

e Abreu Valenga

Pré-Reitora da Prd-Reitoria de Gestio de Pessoas
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APENDICE C - Autorizacio do Comité de Etica em Pesquisa (UFAL, 2018)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE Plataforma
ALAGOAS asil
Continuagdo do Parscer: 2.923.169
Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:
Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacdo
Informacdes Basicas|PB_INFORMAGOES_BASICAS DO P | 12/09/2018 Aceito
do Projeto ROJETO 1214037 pdf 16:22:43
Declaracéo de Declaracao._pdf 12/09/2018 |ROGERIO LIRA Aceito
Pesguisadores 16:20:21  |SILVA
Projeto Detalhado / |PROJETO_ATUALIZADO pdf 12/09/2018 |ROGERIO LIRA Aceito
Brochura 16:19:00 |SILVA
Investigador
TCLE / Termos de | TCLE_FINAL pdf 12/09/2018 |ROGERIO LIRA Aceito
Assentimento / 16:04:49 | SILVA
Justificativa de
Auséncia
Folha de Rosto FOLHA_ROSTO.pdf 04/09/2018 |ROGERIO LIRA Aceito
15:25:18 | SILVA

Cronograma CRONOGRAMA pdf 04/09/2018 |ROGERIO LIRA Aceito
15:19:51 | SILVA

QOutros Autorizacao_Progep_Ufal pdf 04/09/2018 |ROGERIO LIRA Aceito
00:55:21 |SILVA

Situagao do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciagiao da CONEP:

Néo

MACEIO, 27 de Setembro de 2018

Assinado por:
Luciana Santana
(Coordenador(a))
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'APENDICE D - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (UFAL, 2018)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) como voluntirio(a) a participar da pesquisa: Clima Organizacional da

Universidade Federal de Alagoas sob a 6tica dos servidores técni dministrativos: anilise e proposta de

intervengdio, do pesquisador Rogério Lira Silva. Abaixo estdo relacionadas as principais informagdes da

pesquisa.
1. O estudo se destina a analisar a percepgdo do Clima Organizacional da Universidade Federal de Alagoas (Ufal) sob a dtica dos

servidores técnico-administrativos.

2. Aimportéancia deste estudo se da porque serve como instrumento de identificacdo das percep¢des dos empregados sobre seu
ambiente de trabatho. Dessa forma, apresenta uma analise do Clima Organizacional da Ufal, a partir da qual sera possivel
elaborar e propor agdes interventivas no intuito de minimizar problemas detectados em varidveis que forem tidas como

negativas.

3. Os resultados que se desejam alcangar s30 os seguintes: apresentar uma andlise do Clima Organizacional da Ufal e propor agoes
de treir ) e di i o de pessoal para as varidveis em que as andlises di arem pontos negati

4. Acoleta de dados comecara em 03/12/2018 e terminard em 28/12/2018.

5. O estudo sera feito da seguinte maneira: quanto aos procedil s sera reali isa Bibliografica, Estudo de caso,

Pesquisa-agdo, Documental e Survey.

6. A sua participagdo sera nas seguintes etapas: respondendo ao questionario.

7. Osincdmodos e possiveis riscos a sua sadde fisica e/ou mental so r jer a g o fveis, tomar tempo do servidor e
divulgagdo de dados confidenciais. No entanto, no sentido de evitar os riscos e, em caso de sua ocorréncia, buscaremos sana-lo
com as seguintes agdes: assegurar a confidencialidade e a privacidade, a protegdo da imag e a ndo estigmatizagdo,

garantindo a ndo utilizagdo das informagbes em prejuizo das pessoas e/ou das comunidades; garantir a divulgac3o publica dos
resultados; Descarte de informagées confidenciais que vierem a ser divulgadas. O pesquisadores serd o (inico a ter acesso aos
dados e tomara todas as providéncias necessarias para manter o sigilo, mas sempre existe a remota possibilidade da quebra do
sigilo, mesmo que involuntario e ndo intencional, cujas consequéncias serdo tratadas nos termos da lei. Os resultados deste
trabalho poderdo ser apresentados em encontros ou revistas cientificas e mostrardo apenas os resultados obtidos como um
todo, sem revelar seu nome, instituicdo ou qualquer informagao relacionada a sua privacidade. Em caso de quebra de
sigilo, os dados serdo descartados.

8.  Os beneficios esperados com 2 sua participagdo no projeto de pesquisa, mesmo que ndo diretamente, envolvem a importante
etapa de elaboragdo de estratégias e agdes que visam & interveng3o no cendrio da Universidade Federal de Alagoas (Ufal), um
vez que tal pesquisa fornece um conjunto de resultados que podem ser utilizados como ferramenta de gestdo pelos gestores da
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho (Progep), da Ufal.

9. Vocé podera contar com a seguinte assisténcia: o participante de isa receberd a assisténcia integral e imediata, de forma
gratuita (pelo patrocinador), pelo tempo que for necessario em caso de danos decorrentes da pesquisa, seja ele de natureza
médica, psicolégica ou de outra natureza, conduzind as Unidades de Pronto dif e se respoi il por

qualguer despesa que resulte destes atendimento.

10. Vocé ser4 informadol(a) do resultado final do projeto e sempre que desejar, serdo fornecidos esclarecimentos sobre cada uma
das etapas do estudo.

11. A qualquer momento, vocé poderd recusar a continuar participando do estudo e, também, que poderd retirar seu
consentimento, sem que isso |he traga qualquer penalidade ou prejuizo.

12. As informagBes conseguidas através da sua participagdo ndo permitirdo a identificagdo da sua pessoa, exceto para a equipe de
pesquisa, e que a divulgagdo das mencionadas informagGes sé serd feita entre os profissionais estudiosos do assunto apds a sua
autorizagdo.

13. O estudo ndo acarretara nenhuma despesa para vocé.

14. Vocé ser4 indenizado(a) por qualquer dano que venha a sofrer com a sua participagao na pesquisa (nexo causal).

15. Vocé receberd uma via do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido assinado por todos.

Eu , tendo compreendido perfeitamente tudo o que me
foi informado sobre a minha participagio no mencionado estudo e estando consciente dos meus direitos, das
minhas responsabilidades, dos riscos e dos beneficios que a minha participagdo implicam, concordo em dele
participar ¢ para isso eu DOU O MEU CONSENTIMENTO SEM QUE PARA ISSO EU TENHA SIDO
FORCADO OU OBRIGADO.

Endereco d(os,as) responsave(l,is) pela pesqui (OBRIGATORIO):

Institui¢do: Universidade Federal de Alagoas

Enderego: Loteamento Monte Verde, Q. C, n 23, Antares.

Complemento: Edf. Vista Verde, Apto 302.

Cidade/CEP: Macei6 / 57048-030

Telefone: 82 99311-5266

ATENCI.\O: O Comité de Etica da UFAL analisou ¢ aprovou este projeto de pesquisa. Para obter mais informagdes a respeito deste

projeto de pesq f é irreg ou danosas durante a sua particip no estudo, dirij ao:
Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Alagoas
Prédio do Centro de Interesse Comunitario (CIC), Térreo . Campus A. C. Simdes, Cidade Universitdria
Telefone: 3214-1041 — Horério de Atendimento: das 8:00 as 12:00hs.

E-mail: comitedeeticaufal@gmail com

Maceio, de de

Assi ou imp
¢ rubricar as demais folhas

d(o.a) voluntari(o,a) Nome e Assinatura do Pesquisador
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rAPENDICE E - Declaracdo de cumprimento das normas e resolucées (UFAL, 2018)

DECLARACZ\:O DE CUMPRIMENTO DAS NORMAS DA RESOLUGAO 466/12, E
RESOLUCAO CNS N° 510/2016, DE PUBLICIZACAO DOS RESULTADOS E
SOBRE O USO E DESTINAGCAO DO MATERIAL/DADOS COLETADOS

Profa. Dra. Luciana Peixoto Santa Rita, Orientadora; Rogério Lira Silva, Orientando;
pesquisadores do  projeto intitulado CLIMA  ORGANIZACIONAL DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS SOB A OTICA DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS: ANALISE E PROPOSTA DE INTERVENCAO, ao
tempo em que nos comprometemos em seguir fielmente os dispositivos da Resolugido
466/12 do Conselho Nacional de Saude/MS e a Resolugdo CNS n° 510/2016,
asseguramos que os resultados da presente pesquisa serdo tornados publicos sejam eles
favoraveis ou ndo, bem como declaramos que os dados coletados para o
desenvolvimento do projeto (como os questionarios e a ficha de acompanhamento)
serdo utilizados para andlise estatistica dos dados e, apos conclusdo da pesquisa, ficardo
na posse do pesquisador, pelo periodo de 5 anos, apos os quais, tais dados serdo
descartados.

v ,
% [{eginca ,/.‘\v: vl o

¢ {

Profa. Dra. Luciana Peixoto Santa Rita Rogério Lira Silva
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APENDICE F - Declarag&o de responsabilidade do pesquisador (UFAL, 2018)

DECLARACAO DE RESPONSABILIDADES DO PESQUISADOR E DO
ORIENTADOR

1) Responsabilidades do pesquisador:

a. Apresentar o protocolo, devidamente instruido ao CEP, aguardando o
pronunciamento deste, antes de iniciar a pesquisa;

b. Desenvolver o projeto conforme delineado;

c. Elaborar e apresentar os relatérios parciais e final;

d. Apresentar dados solicitados pelo CEP, a qualquer momento;

e. Manter em arquivo, sob sua guarda, por 5 anos, os dados da pesquisa, contendo
fichas individuais e todos os demais documentos recomendados pelo CEP;

f. Encaminhar os resultados para publicagdo, com os devidos créditos aos
pesquisadores associados e ao pessoal técnico participante do projeto;

g. Justificar, perante o CEP, interrup¢do do projeto ou a ndo publicacio dos
resultados;

h. Assistir todos os participantes no que for relacionado a pesquisa e em atos
decorrentes dela.

2) Responsabilidades do orientador:

a. Assistir o pesquisador em todas as fases da pesquisa;
b. Assegurar o fiel desenvolvimento da pesquisa conforme o projeto de pesquisa;

Macei6/AL, 11 de setembro de 2018.

\

b .,
1ITgG e len o Vo e

Rogério Lira Silva — Pesquisador

g

Profa. Dra. Luciana Peixoto Santa Rita - Orientadora
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ANEXO A - Instrumento de coleta de dados: questionario (UFAL, 2018)
Servidores técnico-administrativos da UFAL O
Queremos sua |img :
Opiniao organizacional

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS

Caro/a Servidor/a,

Solicitamos a colaboragdo e envolvimento de vocés para que possamos analisar o
clima organizacional de nossa Universidade. Essa proposta é resultado de uma pesquisa
de dissertacdo do Programa de Pds-graduacdo em Administracdo Publica: Mestrado
Profissional em Administracdo Publica. O envolvimento de todos/as € determinante para
a construcdo de propostas de melhorias. Essa pesquisa envolve diversos aspectos e é a
aplicacdo de um conjunto de componentes e seus respectivos indicadores de estudo de
clima organizacional utilizados por Rizzatti (1995), para a analise de clima nas
Universidades Publicas.

Dessa forma, vocé esta sendo convidado(a), como voluntério(a), a participar da
pesquisa CLIMA ORGANIZACIONAL: ANALISE MULTIVARIADA DA
PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS. A qualquer momento, vocé podera
recusar a continuar participando do estudo e, também, podera retirar seu consentimento,
sem que isso lhe traga qualquer penalidade ou prejuizo. Todas as informacfes sdo
sigilosas.  Certificado de apresentacdo para Apreciacdo Etica (CAAE):
98318718.6.0000.5013, Numero do Parecer: 2.923.169, Situacdo: Aprovado. Processo de
autorizacdo da PROGEP/UFAL 23065.020126/2018-89

Desde logo, agradecemos sua colaboracao!!!
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INSTRUCOES:
Pedimos atencdo na leitura das questdes; utilizamos a escala do tipo-Liberta em que se
atribuem nimeros que vao de 1 a 5; marque o nimero que melhor representa sua opiniao.
Classificacdo dos numeros:

e O numero 1 (um) representa o valor minimo

(NADA / RUIM / NUNCA);

e O numero 2 (dois) representa o valor entre o grau médio e minimo
(POUCO / POUCO RELEVANTE / POUCAS VEZEYS);

e O numero 3 (trés) representa o valor médio
(RAZOAVEL / REGULAR / AS VEZES);

e O numero 4 (quatro) representa o valor entre 0 médio e 0 maximo
(MUITO / BOM / FREQUENTEMENTE)

e O numero 5 (cinco) representa o valor maximo
(MUITISSIMO / OTIMO / SEMPRE).

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

1. SEXO* 4. NIVEL DE ESCOLARIDADE*
Feminino Ensino fundamental
Masculino Ensino médio

Ensino superior

Especializacdo

2. FAIXA ETARIA* Mestrado
18 a 36 anos Doutorado
Mais de 36 Pds-doutorado

3. TEMPO DE SERVICO* 5. CARGA HORARIA*
Até 5 anos 20 horas semanais
De 5a 10 anos 30 horas semanais
De 10 a 20 anos 40 horas semanais

Mais de 20 anos
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CATEGORIA 1 - IMAGEM E AVALIACAO DA UFAL

6. Vocé acha que a imagem da UFAL na comunidade é:*
1 2 3 4 5
Assinale
7. Até que ponto vocé se sente disposto a melhorar a imagem da UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
8. Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
9. Com que frequéncia vocé associa a UFAL com a imagem depreciativa que se faz
do servico publico na imprensa/midia:*
1 2 3 4 5
Assinale
10. De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento as pessoas que
procuram a UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
11. Na sua percepg¢do, como voceé avalia o grau de satisfacdo da sociedade em relacéo
a qualidade dos servicos prestados pela UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
12. Como vocé percebe ou avalia o grau de satisfacdo dos alunos em relacdo aos
servicos administrativos prestados pela UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
13. Como vocé percebe ou avalia o grau de satisfacdo dos alunos em relacdo a
qualidade do ensino na UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
14. Vocé acha que os servidores valorizam (prestigiam) a UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
15. Vocé acredita que trabalhar na UFAL pode levar a um bom futuro profissional?*
1 2 3 4 5
Assinale
16. Até que ponto vocé “veste a camisa” da UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
17.Vocé se considera informado sobre as grandes acOes/metas e projetos
desenvolvidos pela UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
18. Na sua opinido, a imagem publica da UFAL desperta sentimento de orgulho em
VOCE?*
1 2 3 4 5
Assinale

126



19. Vocé acredita que os servidores conhecem o0s objetivos da UFAL e estdo
integrados a eles? *

123 45
Assinale
20. Na sua percepcdo, qual o prestigio de que vocé desfruta na comunidade externa
por trabalhar na UFAL? *
123 45

Assinale

Em cada uma das afirmativas abaixo, assinale o nivel que na sua opinido melhor define a

UFAL:*
1 2 3 4 5

21. é organizada?

22. é apatica/atrasada?
23. é clientelista?

24. é humanizada?

25. é moderna/desafiante?
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CATEGORIA 2 — DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS,

BENEFICIOS E INCENTIVOS DA UFAL

26. Na sua visdo, € importante que o servidor ao ingressar na UFAL seja “ambientado”
na vida universitaria?*
1 2 3 4 5
Assinale
27.Vocé acha que a politica de Recursos Humanos da UFAL valoriza o servidor
quanto ao seu desempenho profissional?*
1 2 3 4 5
Assinale
28. O sistema de capacitacdo da UFAL satisfaz as necessidades de formacéo e
aperfeicoamento dos servidores técnico-administrativos?*
1 2 3 4 5
Assinale
29. O treinamento oferecido pela UFAL proporciona crescimento profissional,
gerando maior satisfacdo para o trabalho?*
1 2 3 4 5
Assinale
30. Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou tém
contribuido para o seu progresso profissional?*
1 2 3 4 5
Assinale
31. Na sua opinido, o processo de avaliacdo de desempenho na UFAL favorece o
predominio de aspectos pessoais em detrimento de aspectos profissionais? *
1 2 3 4 5
Assinale
32. Até que ponto vocé acha que os servidores da UFAL tém interesse em melhorar
seu desempenho?*
1 2 3 4 5
Assinale
33. Vocé concorda que o sistema de avaliagcdo é capaz de premiar a competéncia
profissional ?*
1 2 3 4 5
Assinale
34. Vocé acha que os profissionais competentes tém oportunidades na UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
35. Vocé diria que a UFAL oferece boas condigdes de progresso profissional a maioria
dos seus servidores?*
1 2 3 4 5
Assinale
36. Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa, vocé diria
que sua remuneragéo é:*
1 2 3 4 5
Assinale
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37. Voceé considera que os beneficios legais e assistenciais sdo um fator de motivacgéo
para o trabalho?*
1 2 3 4 5
Assinale
38. Até que ponto vocé é assiduo e pontual ao servigo?*
1 2 3 4 5
Assinale
39. Voce afirmaria que conhece e observa as normas legais e regulamento da UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale

Assinale a sua opinido sobre o nivel de qualidade de cada um dos beneficios abaixo
descritos:*
1 2 3 4 5
40. Auxilio-alimentacao

41. Auxilio-creche

42. Incentivo-qualificacéo
43. Auxilio-satde

44. Auxilio-transporte

45, Restaurante

CATEGORIA 3 - ORGANIZACAO E CONDICOES DE
TRABALHO DA UFAL

46. Na sua percepcdo, a quantidade de chefias existentes na UFAL em relacdo as
necessidades é:*
1 2 3 4 5
Assinale
47.Vocé acha que a quantidade de pessoal técnico-administrativo na UFAL em

relacdo as necessidades do servigo é:*
1 2 3 4 5

Assinale
48. Vocé acha que a quantidade de docentes em relacdo as necessidades do servigo
esta:*
1 2 3 4 5
Assinale

49. Voce diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho?*
1 2 3 4 5
Assinale
50. A clareza de como devem ser executadas as suas tarefas permite que vocé se sinta
confiante?*
1 2 3 4 5

Assinale
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51. Vocé participa do planejamento e das decisdes que envolvem o trabalho no seu
setor?*
1 2 3 4 5
Assinale
52. Na sua opinido, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma
distribuicéo justa das tarefas?*
1 2 3 4 5
Assinale
53. Vocé acha que os servidores técnico-administrativos se esforcam para evitar erros
e desperdicios no servico?*
1 2 3 4 5
Assinale
54. No seu setor de trabalho, as pessoas orientam seus esforcos em funcdo dos
objetivos e prioridades da UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
55. Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor é organizado?*
1 2 3 4 5
Assinale
56. Até que pondo o sistema de comunica¢do (mensagem, memorandos, jornais, etc.)
contribui para melhorar o seu desempenho no trabalho?*
1 2 3 4 5
Assinale
57. A contratacdo de empresas prestadoras de servico na UFAL gera alguma
inseguranca a vocé?*
1 2 3 4 5
Assinale
58. Vocé diria que a contratacdo dessas empresas melhora a qualidade de servigos da
UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale

Como vocé avalia que os servidores técnico-administrativos da UFAL utilizam a
maior parte do seu tempo de trabalho?* 1 2 3 4 5
59. Planejando suas tarefas

60. Usando o telefone

61. Lendo jornais e informativos

62. Indo a e vindo de outros setores de trabalho, bancos, cantinas

63. Executando as suas tarefas de trabalho

Em termos gerais, vocé diria que os servidores técnico-administrativos da UFAL:*

1 2 3 4 5
64. Gostam de trabalhar

65. Evitam o trabalho
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66. Assumem responsabilidades

67. Evitam responsabilidades

68. Séo autossuficientes no seu trabalho

69. Necessitam de controle no seu trabalho

70. Zelam pela economia de materiais na UFAL

71. Conservam o patrimonio da UFAL

Assinale a sua opinido, em relacdo as condices fisicas no seu ambiente de trabalho*

72. Ventilagdo 1 2 3 4 5
73. Barulho

74. Temperatura

75. lluminacao

76. Espaco adequado

77. Limpeza

78. Moveis e equipamentos

79. Equipamentos de informatica

80. Manutencao

CATEGORIA 4 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL NA
UFAL

81. O relacionamento no seu setor de trabalho entre servidores e a chefia é adequado?*
1 2 3 4 5
Assinale

82. O relacionamento no seu setor de trabalho entre servidores é cordial?*
1 2 3 4 5§
Assinale

83. O relacionamento no seu setor de trabalho entre os servidores € cooperativo?*
1 2 3 4 5

Assinale

Na sua percepgdo, como Vvocé classificaria 0 relacionamento entre as categorias
abaixo relacionadas:*,
1 2 3 4 5
84. Técnico-administrativo x técnico-administrativo
85. Técnico-administrativo x professor
86. Técnico-administrativo x aluno
87. Professor x professor
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88. Professor x aluno

89. Como vocé classificaria o nivel de companheirismo e integracdo na UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
90. O grau de consideracéo e apreco existente entre seus colegas de trabalho €?*
1 2 3 4 5
Assinale
91. No seu entendimento, qual o grau de descontracdo, espontaneidade existente no
seu ambiente de trabalho?*
1 2 3 4 5
Assinale
92. No seu setor, as pessoas sdo cooperativas e tém espirito de equipe?*
1 2 3 4 5
Assinale
93. Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos outros para um melhor
desempenho?*
1 2 3 4 5
Assinale
94. Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia profissional dos
colegas?*
1 2 3 4 5
Assinale

CATEGORIA 5 - SUCESSAO POLITICO-ADMINISTRATIVA E
COMPORTAMENTO DAS CHEFIAS NA UFAL

95. Vocé diria que as chefias na UFAL usam o poder em beneficio préprio ou de
grupos?*
1 2 3 4 5
Assinale
96. O atual sistema sucessorio através de elei¢fes existentes na UFAL é adequado a
nossa realidade?*
1 2 3 4 5
Assinale
97. Na sua opinido, as pessoas que ocupam cargo de chefia na UFAL estdo preparadas
para essa fungdo?*
1 2 3 4 5
Assinale
98. Essas chefias exercem lideranga?*
1 2 3 4 5
Assinale
99. A sua chefia estimula, motiva e incentiva para o seu aperfeigoamento
profissional?*
1 2 3 4 5
Assinale
100. As sugestdes ou solucbes apresentadas individualmente ou por grupos de
trabalho sdo aceitas e aplicadas pelas chefias?*
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1 2 3 4 5
Assinale
101. No seu entendimento, as chefias da UFAL atualmente desfrutam de
credibilidade?*
1 2 3 4 5
Assinale
102. Vocé diria que a liberdade de acdo no desempenho de suas atribuicoes € alta?*
1 2 3 4 5
Assinale
103. Vocé diria que a sua chefia delega competéncia na execuc¢do de tarefas?*
1 2 3 4 5
Assinale
104. Em que medida vocé recebe acompanhamento do seu superior para 0
desenvolvimento do seu trabalho?*
1 2 3 4 5
Assinale
105. O seu chefe planeja e organiza racionalmente as atividades do seu setor?*
1 2 3 4 5
Assinale
106. O seu chefe comunica-se claramente e esclarece os planos para o setor?*
1 2 3 4 5
Assinale

107. O seu chefe discute e troca ideias com o grupo de trabalho?*
1 2 3 4 5
Assinale
108. Vocé confia no seu chefe?*
1 2 3 4 5
Assinale
109. O seu chefe costuma fazer elogios e comentarios sobre o desempenho de seus
subordinados? *
1 2 3 4 5
Assinale
110. O seu chefe reclama ou repreende quando o trabalho é deficiente?*
12 3 4 5
Assinale
111. O seu chefe é competente e conhece a fundo as atividades do setor?*
1 2 3 4 5
Assinale
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CATEGORIA 6 — SATISFACAO PESSOAL NA UFAL

112. Considerando sua formacéo profissional, o cargo que vocé exerce atualmente é
motivador?*
1 2 3 4 5
Assinale
113. Vocé considera que a denominacdo do seu cargo é um fator de prestigio
pessoal?*
1 2 3 4 5
Assinale
114. Considerando as atividades que vocé exerce e as condi¢des oferecidas pela
UFAL, o seu salério é motivador?*
1 2 3 4 5
Assinale
115. Até gue ponto vocé considera que o turno unico de trabalho é motivador?*
1 2 3 4 5
Assinale
116. Até que ponto vocé considera que o turno Unico de trabalho é produtivo?*
1 2 3 4 5
Assinale
117. O prestigio que vocé desfruta na organizacao pelo trabalho que executa é alto?*
1 2 3 4 5
Assinale
118. O grau de responsabilidade que lhe é atribuido € coerente com a sua
capacidade?*
1 2 3 4 5
Assinale
119. Vocé tem a oportunidade de representar o seu setor em outros eventos?*
1 2 3 4 5

Assinale
120. Com que frequéncia vocé é chamado a dar contribuicdo em assuntos
importantes?*
1 2 3 4 5
Assinale

121. Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
122. Vocé esta satisfeito com seu emprego na UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
123. Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa?*
1 2 3 4 5
Assinale
124. Vocé se sente integrado a UFAL?*
1 2 3 4 5
Assinale
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125. VVocé esta satisfeito com o seu setor de trabalho?*
1 2 3 4 5

Assinale

126. A UFAL costuma dar atencao aos problemas pessoais dos servidores?*
1 2 3 4 5

Assinale
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ANEXO B - CorrelacBes entre as questbes, os fatores e as categorias do clima

organizacional (UFAL, 2018)

CATEGORIAS COMPONENTES | QUESTOES | COMPONENTES | QUESTOES
q7 g9
q8 g21

Sentimento de q14 Percepcéo figurativa q22
identidade q16 g23
g18 q24
1-Imageme 925
avaliacdo g6 ql7
institucional Satisfacdo do q10 50 d g19
usuario g1l Percepcao dos
objetivos
gl2
g13
- . gl5
Prestigio obtido 420
028 . 026
Condigdes de g29 _Comprometlmento ¢ g32
. interesse pelo
progresso funcional 930 trabalho g38
935 039
. q27 Qualidade dos q37
5 - Desenvolvimento 434 benéficos 440
e recursos humanos,
beneficios e Reconhecimento q36 q41
. . - 42
incentivos proporcionado 043
q44
045
Justica g31
predominante g33
046 052
':\St:rel?tld?gao da 3287 Justica predominante
056
g49 g51
g50 g53
g55 g54
g64
Clareza Comprometimento e qgg
organizacional interesse g
67
3 - Organizacdo e qgg
condigdes de a
trabalho ar0
gq71
q72 059
q73 g60
q74 g61
. cog q75 062
Apoio I(_)g|st|co q76 Utilizac&o do tempo 063
proporcionado
q77
q78
q79
g80
N g57
Terceirizagdo 458
g8l Consideracdo q82
4 - Relacionamento Relacionamento q84 humana q90
interpessoal existente g85 q93
086 q%4



q87
088
g83
Cooperacao q89
existente g91
92
Sucessdo politico- q96 Clareza percebida g105
administrativa g106
095 Enfase na q100
5 - Sucessio politico- Credibilidade gql01 participacdo g102
AR ql08 gl07
administrativa e 97 Consideracdo 109
comportamento das A q ¢ q
chefias Com_getenga e q98 humana gl10
qualificacdo 099
qll1
N g103
Delegacéo (104
ql22 Prestigio obtido g112
Satisfacdo no ql23 g113
trabalho gl24 ql17
ql25 q118
6 - Satisfacéo pessoal gl15 Reconhecimento ql14
gql16 proporcionado gql19
Jornada de trabalho gl20
gql21
ql26

Fonte: Elaborado pelo autor (2018), adaptado de Rizzatti (1995).
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ANEXO C - Quantitativo de funicionarios técnico-administrativos distribuidos por

unidade ou setor de Iotagéo (UFAL, 2018)

CAMPUS ARAPIRACA/SERTAO QUANT. DE SERVIDORES
CAMPUS ARAPIRACA 99
CAMPUS ARAPIRACA — POLO PALMEIRA DOS INDIOS 10
CAMPUS ARAPIRACA — POLO PENEDO 21
CAMPUS ARAPIRACA — POLO VICOSA 21
CAMPUS DO SERTAO 29
CAMPUS DO SERTAO - POLO SANTANA DO IPANEMA 12
UNIDADES ACADEMICAS
CENTRO DE CIENCIAS AGRARIAS 73
CENTRO DE EDUCACAO 23
CENTRO DE TECNOLOGIA 30
ESCOLA DE ENFERMAGEM E FARMACIA 18

ESCOLA TECNICA DE ARTES
FACULDADE DE ARQUITETURA E URBANISMO

FACULDADE DE DIREITO 20
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO E 15
CONTABILIDADE

FACULDADE DE LETRAS 26
FACULDADE DE MEDICINA 27
FACULDADE DE NUTRICAO 8
FACULDADE DE ODONTOLOGIA 24

FACULDADE DE SERVICO SOCIAL
FAZENDA SAO LUIZ
INST. DE GEOGRAFIA, DESENV. E MEIO AMBIENTE

INSTIT. DE CIENCIAS BIOLOGICAS E DA SAUDE 36
INSTITUTO DE CIENCIAS HUMANAS, COMUNICACAO E 45
ARTES

INSTITUTO DE CIENCIAS ATMOSFERICAS
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS
INSTITUTO DE COMPUTACAO 11
INSTITUTO DE FiSICA 14
INSTITUTO DE MATEMATICA
INSTITUTO DE PSICOLOGIA

INSTITUTO DE QUIMICA E BIOTECNOLOGIA 23
HOSPITAL UNIVERSITARIO

HOSPITAL UNIVERSITARIO — HOSP. 43

HU/ADMISSAO E ALTA 6

HU/AMBULATORIO | 19

HU/AMBULATORIO II 23

HU/AMBULATORIO III
HU/AMBULATORIO IV
HU/ANATOMIA PATOLOGICA
HU/AN. CLINICA 34
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HU/ANESTESIOLOGIA 13
HU/BANCO DE LEITE 5
HU/CACON 18
HU/CENTRAL DE MATERIAL ESTERELIZADO 11
HU/CENTRO CIRURGICO 25
HU/CENTRO DE TESTAGEM E ACONSELHAMENTO 6
HU/CENTRO INT. DE NEFROLOGIA 19
HU/CLINICA CIRURGICA 30
HU/CLINICA MEDICA 18
HU/CLINICA OBSTETRICA Il 34
HU/CLINICA OBSTETRICA VI 20
HU/CLINICA PEDIATRICA 25
HU/ENDOSCOPIA 2
HU/FARMACIA 10
HU/FISIOTERAPIA 1
HU/F RESPIRATORIA 4
HU/GER. DE AMBULATORIO 1
HU/HEMATOLOGIA 3
HU/HEMOTERAPIA 12
HU/HOSPITAL DIA 9
HU/MEDICINA NUCLEAR 3
HU/NUCLEO DE EDUC. PERM. EM ENFERMAGEM 3
HU/NUCLEO HOSPITALAR DE EPIDEMIOLOGIA 2
HU/RADIOLOGIA 27
HU/SCIH

HU/SERVICO SOCIAL

HU/SND

HU/UTI-GERAL 24
HU/UTI NEONATAL 35

PRO-REITORIA/ORGAOS DE APOIO ACADEMICO-ADMINISTRATIVO

PRO-REITORIA DE EXTENSAO 40
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS E DO TRABALHO 61
PRO-REITORIA DE GESTAO INSTITUCIONAL 38
PRO-REITORIA DE GRADUACAO 18
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO 16
PRO-REITORIA ESTUDANTIL 25
ARQUIVO CENTRAL 6
ASSESSORIA DE COMUNICACAO 13
AUDITORIA-GERAL 7
BIBLIOTECA CENTRAL 62
BIOTERIO CENTRAL 6
COORDENAD. INSTITUCIONAL ED. A DISTANCIA

CORREGEDORIA SECCIONAL DA UFAL

DEPARTAMENTO DE ADMINISTRAGCAO DE PESSOAL 53
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DEPARTAMENTO DE CONTABILIDADE E FINANCAS 21
DEPART. DE REGISTRO E CONTROLE ACADEMICO 15
EDITORA UNIVERSITARIA 8
GABINETE DO REITOR 28
GABINETE DO VICE-REITOR 3
GABINETE ODONTOLOGICO 11
LABORATORIO DE CIENCIAS DO MAR 6
MUSEU DE HISTORIA NATURAL 14
MUSEU THEO BRANDAO DE ANTROP. E FOLCLORE 9
NUCLEO DE DESENVOLVIMENTO INFANTIL 8
NUCLEO DE ESTUDOS AFRO-BRASILEIROS

NUCLEO DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO 27
NUCLEO EXECUTIVO DE PROCESSO SELETIVO

OUVIDORIA-GERAL

PROCURADORIA-GERAL FEDERAL DA UFAL

SECRETARIA EXECUTIVA DOS CONSELHOS SUPERIORES
SUPERINTENDENCIA DE INFRAESTRUTURA 61
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