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“Change is the process by which the

future invades our lives, and it is important to
look at it closely, not merely from the grand
perspectives of history, but also from the
vantage point of the living, breathing
individuals who experience it.”

(TOFFLER, 1970).



RESUMO

O estudo do clima organizacional tem papel fundamental para a evolugdo e beneficio das
instituicGes de ensino superior, que sdo classificadas como organizacdes complexas. Este
estudo tem por objetivo contribuir para os estudos nessa area da instituicdo de ensino
tecnoldgico e descrever o processo, etapas e métodos utilizados na pesquisa sobre clima
organizacional de uma faculdade de tecnologia no interior do Estado de S&o Paulo, inovando
na metodologia aplicada ao utilizar os discentes para sua elaboracdo. O trabalho se inspirou na
proposta de Silva (2017) e sua contribuicdo foi adaptar o questionario para captar a percep¢ao
dos alunos, ao invés de docentes e demais servidores. Além disso, foi empregado o uso de
recursos digitais, com aplicacdo de questionario online com utilizacéo da escala do tipo Likert
e a participacdo dos alunos do terceiro ano de gestdo em recursos humanos da instituicdo para
a realizacdo da divulgacdo da pesquisa, seu objetivo e interpretacdo dos dados obtidos. O
propdsito deste trabalho é fornecer material cientifico para estudos e ser utilizado,

simultaneamente, para a realizacdo de futuras e excelentes pesquisas nessa area.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Pesquisa Organizacional. Instituicdo Superior

de Ensino Tecnologico.



ABSTRACT

The study of the organizational climate has a fundamental role in the evolution and benefit of
higher education institutions, which are classified as complex organizations. This study aims to
contribute to studies in this area of the technological education institution and describe the
process, steps and methods used in research on organizational climate of a technology college
in the interior of the State of S&o Paulo, innovating in the methodology applied when using the
students for its elaboration. The work was inspired by Silva's proposal (2017) and his
contribution was to adapt the questionnaire to capture the perception of students, rather than
teachers and other servers. In addition, the use of digital resources was used, with the
application of an online questionnaire using the Likert-type scale and the participation of third-
year human resources management students at the institution to carry out the dissemination of
the research, its objective and interpretation of the data obtained. The purpose of this work is
to provide scientific material for studies and be used, simultaneously, for future and excellent

research in this area.

Keywords: Organizational Climate. Organizational Research. Higher Institution of

Technological Education.
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1 INTRODUCAO

O clima organizacional é um termo utilizado nas organizacdes empresariais, mas quando
olhamos atentamente para as instituicbes de ensino superior no Brasil, como uma organizacao,
podemos adequar, de maneira eficaz, os termos utilizados e as pesquisas dessa area. A vista disso,
para falar-se em clima organizacional, necessita-se fazer uma breve definicao de cultura e clima
organizacionais.

A partir da escola da Teoria das rela¢cbes humanas a literatura sobre cultura organizacional
popularizou a nocdo de exceléncia nas formas de pensar, sentir e agir dos membros das
organizacOes. Estes trabalhos contribuiram para difundir a ideia de que a exceléncia das
organizagOes tem, essencialmente, relacdo com as formas comuns de pensar, sentir e agir de seus
diferentes membros. (SILVA, 2017, p. 19).

A pesquisa de cultura derivou da antropologia e da etnografia, enquanto a pesquisa de
clima derivou da area da psicologia (PAYNE, 2000) que segundo Mascarenhas (2002) “a pesquisa
antropoldgica em organizagdes pode contribuir para o conhecimento mais abrangente da atuacao
do homem nesse contexto”, por isso da utilizacdo desta, mesmo que distante 0s conceitos, a
etnografia, que é o método classico em pesquisas em antropologia, pode ter um papel importante
e produtivo em estudos organizacionais.

Mas diferente da antropologia, a administracdo tem campo de estudo voltados as variaveis
encontradas dentro das organizagdes, que influem em seus objetivos e resultados. Isto posto, uma
dessas variaveis extremamente importante para a administracao € a cultura organizacional e para
Mascarenhas (2002), a cultura organizacional é marcada pela cultura nacional, “e as
caracteristicas da cultura de uma sociedade devem ser entendidas como fatores que influenciam
a formagdo da cultura de uma empresa”, sendo assim a contribuicdo da antropologia a
administracao é notavel.

Assim sendo, as mais novas abordagens no que cerne o tema, destacam-se ao focar no
componente humano nas organizagdes, que envolvem as questdes sociais e comportamentais que
impactam todo o ambiente e inclusive determinam a eficiéncia e as atividades empresariais
(OLIVEIRA; DIAS, 2017).

Quando se compreende a instituicdo de ensino como organizacao € possivel entender que

cada uma dessas desenvolve uma cultura caracteristica, e que com o passar do tempo, se modifica,
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manifestando pontos de semelhanca em relagéo a outras institui¢des, bem como em relagdo a uma
cultura geral na qual esté inserida. (VIEIRA, 2008)

Dessa forma a etnografia, apesar de néo ser difusamente utilizada em administracao, pode
proporcionar, através da “familiarizacdo do pesquisador com a cultura estudada por meio da
observacdo e de uma longa interag&o social com 0 grupo”, uma interpretacdao deste e como, de
gue maneira seu sistema de significados esta estruturado (MASCARENHAS, 2002).

“Pode-se concluir que, na visdo antropoldgica, a cultura representa um conjunto de
simbolos (artefatos, lingua, estrutura familiar, etc.) partilnados pelos membros de um grupo de
pessoas.” (CROZZATI, 1998)

Dessa forma, o presente trabalho se valeu desses conceitos e outros mais, que se mostraram
extremamente complementares para este constructo, com a meta de realizar uma pesquisa de
campo voltada para pessoas e por pessoas dentro da esfera e &mbito educacional.

Na esfera educacional, as circunscri¢cdes parecem dirigir-se para a visdo de clima escolar
como “um fendmeno grupal envolvendo um consenso sobre determinadas percepcdes” que
compreendem particularidades sociais, psicologicas, fisicas do ambiente, mudando,
consequentemente a conduta dos individuos ali presentes (ARTER, 1989).

Descrevendo e definindo, através de pesquisas no meio académico, as diferencas entre
cultura e clima organizacional em seus varios aspectos, o presente trabalho busca responder a
seguinte questdo — Como podemos realizar uma pesquisa de clima organizacional em uma
faculdade tecnoldgica de ensino superior considerando um método inovador?

Considerando a relevancia do tema pretende-se contribuir para os estudos de clima
organizacional em instituicdes de ensino superior considerando a perspectivas dos discentes sobre
clima organizacional , também pelo fato de trazer beneficios consequentes dessa investigacao, o
objetivo geral desta pesquisa € descrever 0s métodos que sejam mais adequados para futuros
trabalhos em meio académico, utilizando as ferramentas, a tecnologia, a metodologia, inovando
em estratégias que facilitem essa laboracéo e também explorar os resultados da pesquisa realizada

e informacgdes obtidas.
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1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral e objetivos especificos

O objetivo deste trabalho é desenvolver um referencial tedrico para as futuras pesquisas
de clima organizacional em instituicdes tecnoldgicas de ensino superior. A inovacdo é adaptar a
metodologia adotada em estudos classicos de clima, com funcionarios e servidores, e aplica-la

aos discentes. Para isso foram estabelecidos os objetivos mais especificos:

e Desenvolver a pesquisa de clima organizacional na instituicdo de ensino superior
tecnoldgica com os discentes

e Adaptar o questionario de pesquisa de clima a realidade da instituicdo analisada

e Orientar e dividir o trabalho laboral da pesquisa

e Levantar as fontes bibliogréficas referentes as pesquisas de clima organizacional,
conceituando, diferenciando cultura e clima organizacional

e Caracterizar o clima organizacional em institui¢do tecnoldgica de ensino superior

e Elucidar, transpor e descrever todo 0 processo e etapas da pesquisa

e Tabular e interpretar os resultados da pesquisa de clima organizacional realizada pelos

discentes

1.2 JUSTIFICATIVA

O estudo do clima organizacional em instituicGes de nivel superior publicas é emergente
devido as mudancas tecnoldgicas, cientificas, sociais e politicos-institucionais, visto que as
organizacOes precisam se ajustar ao novo, elaborar novos paradigmas da mudanca de clima
organizacional e conduzir seus objetivos de acordo com a necessidade social. (RIZZATTI, 2002).

O autor salienta que o estudo do clima organizacional contempla de forma tangivel quais as
mudangas cruciais para melhoria de todo o sistema interno, visto que as universidades sofrem

consequéncias nada agradaveis, em muitos casos, da falta de um modelo de pesquisa do clima que
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consiga captar, mensurar através de indicadores e parametros quais os pontos fortes e fracos da
instituicdo. Portanto, a pesquisa passa a ser fundamental para a melhoria dos processos internos
da instituicéo.

Para Ferreira (2015) a gestéo de pessoas tem como objetivo a satisfacdo de colaboradores e
de todos os membros inseridos na organizacdo e a identificacdo e andlise do clima é
imprescindivel, pois quando as pessoas estdo satisfeitas e motivadas com seu ambiente
profissional ou académico, elas tém a tendéncia de apresentar maior rendimento e se sentirem
mais realizadas, percebendo dessa forma o ambiente mais amigavel, menos avesso ou desajustado
a sua expectativa.

E evidente que cada individuo tem sua forma de perceber o ambiente, mas a pesquisa de
clima é justamente para esta finalidade, por que ela traduz em palavras o que ocorre dentro do
universo académico de todas as formas plausiveis, para Rizzatti (2002), a analise do clima é uma
ferramenta que mensura o nivel de relagdo entre o nivel do individuo ao nivel organizacional, e
0s modelos de pesquisa sdo desenvolvidos de acordo com os critérios necessarios a cada
instituicao.

Posto isto, € necessario a utilizacdo dessa pesquisa no cenario académico das instituicoes
de ensino superior no Brasil, que tem uma caréncia evidente nessa area, mediante os relatos de
Silva (2017), apenas 02 pesquisas sobre clima organizacionais foram identificadas entre as 32
publicacBes sobre clima organizacional no banco de dados da Associacdo Nacional de Pds-
graduacdo e Pesquisa em Administracdo (ANPAD) e 51 pesquisas dos programas de
Administracdo no Banco de Teses e Dissertaces da Capes para a data até 2017.



1.3 ORGANIZACAO DO TRABALHO

O presente trabalho foi dividido em cinco capitulos e se¢fes secundarias.

O capitulo da introducdo inicia-se na pagina 15 e determina, bem como discorre sobre
qual sera o tema do trabalho, enfatizando seus objetivos, justificativa e organizagéo do trabalho.

O segundo capitulo é uma revisdo da literatura atual sobre o tema e a transcricdo dos
conceitos, estudos do meio cientifico, focando definicdes, conceitos e diferencas da cultura e
clima organizacional. Descrevendo o cenario atual nas instituicdes de ensino superior, com foco
na instituicdo tecnoldgica. O terceiro e quarto capitulos sdo fundamentados em toda a
metodologia e aplicacdo da pesquisa, como também transpor os principais resultados da
pesquisa.

A concluséo é o tltimo capitulo e fala das percepg¢des quanto a realizacao deste trabalho,
ao seu conteudo e o que a autora conseguir absorver de uma forma geral. Ndo menos importante,
a Ultima parte é o referencial bibliogréafico que foi utilizado e que traz importantes nomes do

meio cientifico, para a elaboragdo deste constructo.



2. CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL: DEFINICOES, CONCEITOS E

DIFERENCAS

O conceito de cultura no final da decada de 1950 foi conduzido as ciéncias
administrativas e foi criado para representar, em um sentido muito holistico, as qualidades de
qualquer grupo humano especifico que passem de uma geracdo para a seguinte e em 1983, foi
consagrado a area de administracdo. (MOSER et.al., 2012.).

Neste periodo, a literatura sobre cultura organizacional popularizou a nocdo de
exceléncia nas formas de pensar, sentir e agir dos membros das organizacGes. Estes trabalhos
contribuiram para difundir a ideia de que a exceléncia das organizacdes tem, essencialmente,
relagdo com as formas comuns de pensar, sentir e agir de seus diferentes membros. (SILVA,
2017).

Para Chiavenato (2009) a cultura ndo é estatica, mas sofre alteracdes com o tempo,
algumas organizagbes conseguem renovar sua cultura mantendo sua integridade e
personalidade, enquanto outras estdo enrijecidas por padrdes antigos e ultrapassados, sendo
barreiras para seu proprio desenvolvimento. As organizacdes que conseguem se valer de uma
natureza ndo rigida, sendo flexivel e mais resilientes sdo aquelas que tém maior éxito em
permanecer no mercado, justamente por apresentarem maior eficiéncia e eficicia de seus
membros, para alcangar a inovagdo e se manter mesmo com as constantes mudancgas e
transformacdes (CHIAVENATO, 2004).

Existem fatores que sdo facilmente perceptiveis a respeito da organizacdo tanto pelo seu
publico interno e externo, mas ha aspectos um pouco mais profundos e alguns ainda mais
enraizados na cultura e no dia a dia das organizagdes que sdo dificeis de serem percebidos e,
dessa forma, transformados. Podemos comparar a cultura organizacional, segundo Chiavenato
(2009) a um iceberg:



Figura 1: Iceberg da Cultura Organizacional.

ASPECTOS * Estrutura organizacional |
FORMAISE - * Titulos e descricdes de cargos ' Componentes visiveis e
488l « Objetivos organizacionais e estratégias publicamente observaveis,
ABERTOS . 3 ! o s 5 = 5 g. orientados para aspectos
ik * Tecnologias e praticas organizacionais e
Ly . ) ) operacionais e de tarefas
i L * Politicas e diretrizes de pessoal cotidianas.
’? T * Meétodos e procedimentos de trabalho
AL O ' | = Medidas de produtividade

Medidas financeiras

INFORMAIS r - 4
E OCULTOS Padrdes de influenciacao e de poder

Percepcdo e atitudes das pessoas

\
Componentes invisiveis e ocultos,
afetivos e emocionais, orientados

Sentimentos e normas grupais para aspectos sociais e
Valores e expectativas psicoldgicos.
Padrdes de interagoes formais

Relacoes afetivas

Fonte: 1 Adaptado de Chiavenato (2014, p. 322).

Observa-se que aquilo que é expressamente manifesto fica facil identificar na parte
visivel do iceberg, sobre a agua, como por exemplo o que é de concreto na organizacao, sendo
a forma de organizagdo dos objetos. Na parte inferior encontram-se as partes de mais dificil
identificacdo: “Nessa parte estdo as decorréncias e aspectos psicoldgicos e socioldgicos da
cultura” (CHIAVENATO, 2004). A analogia com o iceberg tem por objetivo indicar que as
organizacGes possuem metodologias especificas que possibilitam ao colaborador apreender a
forma como 0s processos acontecem no ambiente organizacional e visualizar as camadas dos
conceitos inerentes a cultura.

Para Schein (2009) a cultura aponta fenbmenos que estdo sob a superficie, mas que sao
poderosos em seu impacto sobre a seguranga do sistema. A expressao externa desses fendmenos
pode ser percebida no clima organizacional. Portanto, clima é a parte perceptivel, mensuravel
da cultura organizacional, enquanto a cultura, por estar mais no cerne, retrata um aspecto mais
profundo e dificil de ser mensurado.

A cultura refere-se ao “sistema de significados compartilhados por todos os membros e
que distingue uma organizagdo das demais” ¢ ¢ construida ao longo do tempo ¢ adentra todas
as praticas, constituindo um complexo de representacbes mentais e um sistema coerente de
significados que une todos os membros em torno dos mesmos objetivos e modos de agir. Sendo
assim “da mesma forma como cada pais tem a sua prépria cultura, as organizacdes se
caracterizam por culturas organizacionais proprias e especificas” (CHIAVENATO,2004)

Ja o conceito de clima organizacional envolve fatores estruturais, tecnologia utilizada,

tipo de organizagdo, suas politicas e comportamento social (CHIAVENATO, 2009) e serve de



elo entre o presente e 0 passado, contribuindo para a permanéncia e a harmonia da organizagéo.
(MOSER et al., 2012).

Destaca Silva (2017) que assim, a cultura organizacional € vista como um fator que néo
influencia apenas a tomada de deciséo e as acOes laborais, para aléem disso, esta presente na
misséo, nos valores e nas rotinas institucionais.

Consoante Schein (2009), a cultura é um fendmeno dindmico, constante e é criada por
nossas interacdes com outros e moldada por comportamento das liderancas e um conjunto de
estruturas, rotinas, regras e normas que orientam e restringem de fato o comportamento.

E necessario analisar cultura e clima organizacional de maneira distinta, porque a cultura
relaciona-se com as interpretacOes feitas pelos membros sobre as experiéncias vividas na
organizacdo "porque as coisas sdo do jeito que sdo e 0 modo e o porqué das prioridades
organizacionais”, ja o clima pode ser observado nas praticas e politicas organizacionais,
enguanto as crencas e valores que representam a cultura ndo podem ser assim notados por serem
mais profundos (BRUNO-FARIA; FONSECA, 2014).

Maximiano (2000) denota que o clima organizacional ¢ o nome dado para o resultado
das sensacdes que estdo ligadas a realidade objetiva da organizacdo, mas, também da maneira
que sdo percebidas. Esses sentimentos e percepcOes sdo afetados por todos os componentes,
desde o local fisico até os objetivos organizacionais, influenciando de forma direta e indireta a
subjetividade no qual a organizacdo esta inserida e em seu desenvolvimento.

Segundo Chiavenato (2009) toda organizacdo possui clima organizacional que é
constituido pelo meio interno, ou seja, uma atmosfera psicolégica propria de cada uma delas e
esta relacionado com o moral e a satisfacdo daquilo que os membros tém por necessidade,
podendo ser: saudavel ou doentio, quente ou frio, negativo ou positivo, satisfatério ou
insatisfatdrio. Esta sujeito ao estado em que cada membro se sente em relacdo a empresa.

Declara Campos (2002) que o termo clima foi traduzido ao que se iguala a uma
atmosfera, e ndo se direciona simplesmente as tendéncias fisicas, mas as situacdes e detalhes
do dia a dia que pertencem aos dominios psicologicos e sociais. Dessa forma, o clima
organizacional é algo subjetivo, pois é baseado na percepc¢do dos colaboradores em relacdo a
empresa, e relativo uma vez que essa percepg¢ao pode variar de pessoa para pessoa.

Ressalta Srour (2012) a importéncia de diferenciar os conceitos de cultura e de clima
organizacional de modo que ndo sdo intercambidveis, ou seja, 0 clima ndo compreende 0s
modos institucionalizados de agir e de pensar, pois seu eixo consiste em capturar a “temperatura
social” que prevalece na organizagdo. E além do fator cultural organizacional, existem diversos

aspectos que também influenciam no clima organizacional.



Silva (2017, p. 24) enfatiza como é importante essa diferenciacdo, pois uma pesquisa
sobre clima organizacional foi relatada pela autora “como uma fotografia da instituicdo em um
dado momento”, sendo o resultado para aquela ocasido e enquanto a pesquisa sobre cultura
organizacional “avalia questdes mais duradouras”, de caracter intimo, pessoal e relacionado a
cultura do proprio individuo dentro da organizacéo e até fora (cultura nacional), o que néo é tdo
facilmente sentido.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Luz (2003), podemos levar em consideracdo que a cultura é causa e o clima é
consequéncia e que ambas possuem uma relacdo de causalidade, mas o clima retrata o grau de
satisfacdo material e emocional das pessoas no trabalho. Para ele, o conceito de clima
organizacional esta relacionado a trés palavras chaves: relacdo, percep¢do e comportamento: a
relacdo entre o clima e a satisfacdo dos individuos dentro da organizacao; a percep¢ao que as
pessoas tém em relacdo a instituicdo e que pode afetar positiva ou negativamente o clima e a
influéncia que o clima exerce sobre o comportamento dos individuos. (MORO et al, 2015).

O autor Bispo (2006) em seu artigo “Um novo modelo de pesquisa de clima
organizacional”, lista os resultados proporcionados pelos recursos humanos em diferentes

niveis de clima na empresa conforme quadro a seguir:



Quadro 1: Resultados proporcionados pelos recursos humanos com os diversos niveis de clima

organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

DESFAVORAVEL MAIS OU MENOS FAVORAVEL _
Frustracdo indiferenca satisfacdo
Desmotivacao apatia motivagdo
Falta de integragdo instituicdo/ Baixa integragdo Alta integracdo
membros instituicdo/membros instituicdo/membros
Falta de credibilidade mutua Baixa credibilidade mutua Alta credibilidade mutua

instituicdo/membros

instituicdo/membros

instituicdo/membros

Falta de retencdo de talentos

Baixa retencdo de talentos

Alta retengdo de talentos

improdutividade,

baixa produtividade,

alta produtividade,®

pouca adaptacdo as mudancas,

média adapta¢do as mudancas,

maior adaptagdo as mudangas,

alta rotatividade,

média rotatividade,

baixa rotatividade,

alta abstencdo,

média abstencdo,

baixa abstencéo,

pouca dedicacdo,

média dedicacao,

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 médio aproveitamento nos maior aproveitamento nos
treinamentos, treinamentos, treinamentos,

falta de envolvimento com os baixo envolvimento com os alto envolvimento com os
negaocios, negécios, negécios,

crescimento das

psicossomaticas

doencas

algumas doencas psicossomaticas,

raras doencas psicossomaticas,

insucesso nos negocios

estagnacdo nos negocios.

sucesso nos negocios.

Fonte: Adaptado de BISPO (2006).

Observamos nas analises que Bispo (2006) relaciona de forma planejada e bem

descrita como o clima influencia diretamente no ambiente organizacional e na qualidade de

vida no trabalho das pessoas, equivalendo-se das beneficies que um bom clima organizacional

pode proporcionar aos atores inseridos que o partilham, seus meios e consequéncias.

Os niveis de clima organizacional estabelecidos estdo diretamente relacionados com

os problemas e solugbes, com o meio e métodos e, tanto para o individuo quanto para a

organizacéo, seguindo o raciocinio de Bispo (2006) e Chiavenato (2014), que tipificam que ha

uma relacdo direta entre a qualidade de vida nesses ambientes e a produtividade da organizacao.

Para Chiavenato (2009) o clima organizacional somente podera ser modificado através

e somente por uma visdo inovadora da organizagdo. Cujo o qual precisa e deve ter:

adaptabilidade, senso de identidade, perspectiva exata do ambiente e integracdo entre 0s

participantes.






2.2 DIAGNOSTICO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Andrade (2001) mais importante que o conceito, € mister saber qual o clima
vigente no momento dentro da organizagao, enfatizando que este ¢ “transitorio”, porque € um
processo ciclico.

E além do fator cultural organizacional, existem diversos aspectos que também
influenciam no clima organizacional, ha um conjunto de fatores que sdo divididos em:
psicolégicos, fisicos, sociais, de comunicacao e econdmicos (DIAS, 2013).

E através do conhecimento dos elementos formadores do clima que se pode mensurar
as impressdes que a organizagdo, em um todo, causa no colaborador. Esses elementos s&o 0s
indicadores, que fornecem uma visdo mais abrangente e panoramica do cenario instalado na
organizagao e por sua vez, sdo diretamente responsaveis na obtencdo do diagnostico do tipo de
clima que esta temporariamente vigente na instituigao.

As pesquisas de clima organizacional séo ferramentas utilizadas em momentos da
organizacdo e ndo devem ser negligenciadas, pois se constituem com base nas politicas,
métodos e procedimentos adotados e destacam-se principalmente como uma estratégia de
diagnostico, por sua capacidade de identificar caracteristicas do ambiente de trabalho que
podem afetar as condi¢Ges em que as tarefas séo realizadas (LOH et al., 2019 apud MATTOS,
et al. 2019).

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL EM INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR (IES)

Na esfera educacional, as definicGes parecem dirigir-se para a visao de clima escolar
como “um fendmeno grupal envolvendo um consenso sobre determinadas percepcdes” que
compreendem “aspectos psicoldgicos, sociais e fisicos do ambiente, afetando, por conseguinte,
o comportamento” dos individuos que compreendem a atmosfera dentro das universidades.
(CAMPQS, 2002).

Para Teixeira (2002) o clima organizacional é a expressdo dos sentimentos diante dos
valores, das politicas, das praticas de gestdo de recursos humanos, da forma de relacionamento

com os colegas, da postura e Luz (2014) destaca que € a atmosfera psicoldgica que envolve,



num dado momento, a relacdo entre os agentes desse sistema, para a propria organizacao e seus
integrantes.

Para Latorre (2015), uma organizacdo € uma combinacdo de esforcos individuais que
tem por finalidade objetivos coletivos, independente do que ela faz ou de seu tamanho.

Quando conseguimos compreender a instituicdo de ensino como organizagdo: “é
possivel inferir que cada escola desenvolve uma cultura prépria que se modifica com o passar
do tempo, apresentando pontos de semelhanca em relacéo a outras instituicdes”, como também
mantendo suas particularidades. (VIEIRA, 2008)

Segundo Chiavenato (2009) as organizac¢Oes podem satisfazer diferentes necessidades
dos individuos nelas inseridos; desde emocionais, espirituais, intelectuais e econdémicos. E elas
s80 necessarias pois permitem atender uma necessidade de cumprir objetivos que isoladamente
as pessoas ndo alcancam, por causa de suas proprias limitacdes. Visto que dessa forma , o
conjunto das pessoas gue estdo trabalhando por um objetivo em comum (ou objetivos) consegue
consequentemente sobrepor suas limitagdes individuais, ainda que a limitacdo maior do grupo
seja conseguir trabalhar esses aspectos grupal instalado devido as diferencas e de tentar ajustar
0s pontos de vistas afim de obter a¢bes de forma sincronizada.

Conforme Rizzatti (2002) a preocupacdo com o estudo de clima organizacional em
organizacGes universitarias € rara e muito recente e que apesar de escassos, esses estudos vém
sendo ampliados e mais discutidos nas areas administrativas e de gestao.

Campos (2002) declara que ha poucos trabalhos na literatura brasileira sobre as
pesquisas de clima organizacional no contexto escolar, quando comparadas a paises como 0s
Estados Unidos para um mesmo periodo de tempo, isto é, foram avaliadas as pesquisas em
ambos os paises de 1975 a 1990, que corroboram para a baixa produtividade nessa area no
cenario académico no Brasil. Decerto, segundo o supracitado autor, o estudo sobre clima
organizacional em universidades é de extrema valia para o planejamento e a compreensdo da
vida organizacional, fornecendo subsidios Uteis para a melhoria do desempenho institucional.

Corroborando com essa informacéo, Silva (2017) declara que a necessidade de
mapeamento do clima organizacional estabelecido é de extrema valia para uma instituicdo de
nivel superior, em vista que as organiza¢fes que estdo em implementagcdo, como no caso da
faculdade inquirida neste trabalho, necessitam de averiguacdes, através de seus componentes
por intermédio de entrevistas ou questionarios, contendo questdes sobre suas condices fisicas,
internas, burocréaticos e varios outros indicadores. As ITES (instituigdes tecnologicas de ensino

superior) necessitam de relatorios formalmente desenvolvidos, pelo fato que a gestdo de pessoas



busca um melhor aproveitamento do desempenho dos participes da organizacéao, neste caso, 0s

préprios alunos.

3. METODOLOGIA E APRESENTACAO DA PESQUISA

De acordo com Gil (2007, p. 17) pesquisa é a estratégia racional e sistematizada que
tem como fundamento a resolucéo de problemas que sé podem ser percebidos através e por ela.

Sendo inerente a pesquisa 0s procederes constituidos de muitas fases, desde a
enumeracdo dos problemas até a finalizacdo do estudo com a apresentacdo e altercacdo dos
resultados por ela expostos.

Quanto a abordagem, essa pesquisa € quantitativa, no que cerne a sua natureza, ela é
aplicada, e sobre a metodologia dos seus procedimentos ela ¢ bibliografica.

A pesquisa tem carater quantitativo que segundo Manzato e Santos (2012, p.7) “sdo
utilizados quando se quer medir opinides, reacdes, sensacles, habitos e atitudes [...] de um
universo (publico-alvo) através de uma amostra que o represente de forma estatisticamente
comprovada. [...]”.

Além do uso referencial de Josélia Silva (2017), foram utilizadas outras bases de
informacdes e fontes bibliogréaficas para obtencdo de artigos cientificos, dissertacdes e livros
que retratam o tema e seus conceitos mais importantes.

Os instrumentos que foram necessarios englobam o uso de computadores dos
laboratdrios de pesquisa da mensurada faculdade, o uso de cartazes elaborados pelos proprios
alunos dentro da sala de aula e o aparelho celular, na comunicagdo dos grupos e na divulgacéo
da aplicacdo do questionario.

As técnicas de coleta de dados compreendem o uso do Google Forms, que é uma
ferramenta de criagdo de formularios digitais que o Google disponibiliza para seus usuérios
elaborarem os questionarios e posteriormente compartilharem com o universo de estudo.

O que diferencia e inova na metodologia da pesquisa, comparado a dissertacéo da autora
Silva (2017), é a forma como foram conduzidas as fases da pesquisa, que foi aplicada para
professores, servidores e alunos. Mas 0 universo da pesquisa que serd retratado aqui,
compreende 46 questionarios respondidos, dos 135 enviados aos discentes do curso de gestao
de recursos humanos e 47, dos 230 enviados aos alunos do curso de tecnologia em gestéo

empresarial, compondo a amostra para tratamento dos resultados.



Assim como na pesquisa de Araujo et al. (2017), a escolha do clima organizacional se

deu por dois motivos:

(1) clima organizacional estd em destaque nos estudos sobre o aspecto social e
psicolédgico das organizagdes (SCHNEIDER; EHRHART; MACEY, 2013)e (2) o
clima organizacional tem sido usado para que organizacBes atinjam objetivos
especificos como: seguranca, servico e inovagao (SCHNEIDER, 2000).

Estudos associam o clima organizacional a diversos resultados organizacionais como,
por exemplo: melhor desempenhos dos lideres, menor rotacdo de colaboradores (turnover
intention), satisfacdo com o trabalho, desempenho individual e da equipe (PATTERSON et al.,
2005 apud ARAUJO, et. Al. 2017).

Também a maneira como foi realizada pelos alunos do curso de gestdo de recursos
humanos da faculdade de tecnologia através do modelo de divisao de trabalho com finalidade
de alcancar os objetivos especificos relativos a sua producdo e mapeamento de seus resultados.

Cabe salientar que a nossa contribuicdo em relacdo ao estudo da Silva (2017) foi
justamente incluir os alunos na pesquisa, como parte integrante da comunidade. Ainda que nao
recebam salario e mantenham uma relacdo trabalhista, sdo usuarios e beneficiarios do sistema
de ensino publico e contribuem na configuracdo do clima organizacional da instituicéo.

Procuramos desenvolver uma estratégia de ensino e aprendizagem aplicada a realidade
da nossa propria organizacdo, como indicado no estudo de Mascarenhas (2002), trata-se de uma
pesquisa de participantes, onde 0s pesquisadores também sdo parte do universo pesquisado.

A pesquisa foi bibliogréfica e de campo, focada numa anélise propositiva, na forma
qualitativa, dividida em quatro etapas: Na primeira foi realizada a revisdo do trabalho de Silva
(2017) como base para desenvolvimento, a segunda foi a realizacdo da analise bibliogréafica
sobre cultura e clima organizacional, buscando a defini¢do da base conceitual em livros, artigos
e periddicos fisicos e online. A terceira consistiu em realizar uma pesquisa de campo para
coleta dos dados, que utilizou como principal ferramenta um questionario aberto a faculdade e
a quarta e Ultima etapa consistiu em relacionar o referencial tedrico com os dados obtidos na

pesquisa de campo para realizar uma analise critica entre teoriae pratica.



Figura 2: Escada das etapas para a realizacdo da divulgacao da pesquisa e proposicoes para melhorias
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Fonte: 7 passos para fazer uma entrevista no seu TCC, 2019,

3.1 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO PESQUISADA E FERRAMENTAS
UTILIZADAS

Foi criada pelo Centro Paula Souza, que mantém 74 Faculdades de Tecnologia (Fatecs)
distribuidas em 68 municipios paulistas. As Fatecs atendem mais de 94 mil alunos, matriculados
nos 86 cursos de graduacdo tecnoldgica, que tém uma carga horaria de 2.400 horas, com trés
anos de duracdo. (CPS, 2021)

A Fatec estudada ainda ndo possui prédio proprio, mas utiliza das instalacbes de uma
escola estadual de 2° grau, no periodo noturno, que € o horario que as aulas sdo ministradas aos
alunos.

A faculdade é tecnoldgica e seus cursos normalmente apresentam duragdo menor, 3 anos
e sdo extremamente dindmicos, sendo que seus discentes estdo a todo 0 momento adquirindo
novas informacdes, decorrente da necessidade de adequacdo ao mercado de trabalho, as
competéncias e técnicas que sdo continuamente estudadas, adquiridas e aplicadas.
(TAKAHASHI, 2010)

! Disponivel em: <https://blog.fastformat.co/entrevista-passo-a-passo-tcc/>. Acesso em: 02 nov.
2021.



Quanto a forma de escolha do método de obtengdo dos dados, por ser caracteristica de
uma faculdade tecnoldgica, o emprego de ferramentas mais modernas € inerente e foram
utilizados computadores, celulares, mecanismos da internet, devido principalmente ao fato de
todos os participantes apresentarem facil acesso a trés ou pelo menos duas dessas ferramentas.

Os instrumentos que foram necessarios englobam o uso de computadores dos
laboratorios de pesquisa da mensurada faculdade, o uso de cartazes elaborados pelos proprios
alunos dentro da sala de aula e o aparelho celular, com envio de e-mails, uso de aplicativos —

WhatsApp- para a comunicacdo dos grupos e na divulgacdo da aplicacdo dos questionarios.

3.2 FERRAMENTA DE DIAGNOSTICO DO CLIMA ORGANIZACIONAL:
QUESTIONARIO

O método de diagnostico mais utilizado é o questionario, que se compde de indicadores
que serdo transformados em conceitos afirmativos e terdo como respostas as variaveis, que
indicam o grau de satisfacdo e insatisfacdo dos discentes quanto aos critérios investigados do
clima organizacional preponderante. (ANDRADE, 2001)

Sobre esta perspectiva o instrumento de pesquisa deve possuir perguntas que sejam
capazes de identificar a influéncia e o sentimento da cultura estabelecida pelos seus
participantes (LIMA et al., 2011)

As técnicas de coleta de dados para esta producdo cientifica foram realizadas com o uso
do Google Forms, que é uma ferramenta de criacao de formularios, enquetes e argui¢des digitais
que é disponibilizada pela empresa Google para que seus usuarios elaborem questionarios e
posteriormente compartilhem, a critério, os resultados. Essa ferramenta também possibilita
colher os resultados e modifica-los de acordo com a extensdo de arquivo necessaria, isto, €,
para se enquadrarem nos programas disponiveis nos computadores em que serdo tratados.

Devido a necessidade de se elaborar um questionario que fosse mais objetivo e coeso
guanto ao meio que seria estudado, ficou estipulado em sala de aula, com uma reunido aberta
aos alunos participantes de todos os grupos, uma revisdo e restruturacdo do questionario
disponibilizado por Silva (2017) com objetivo de ajusta-lo da melhor forma possivel para a
compreensdo de todos os participantes.



Dessa forma foram analisados e debatidos pelos discentes o uso das palavras e da
linguagem que ficariam mais adequadas para a institui¢cdo, chegando a uma concluséo de que
os termos utilizados no questionario base, elaborado por Silva (2017), teriam que ser
modificados de acordo com o cédigo da mensagem e a habilidade compreensiva textual dos
alunos.

Para a objetividade dessa pesquisa, 0 presente artigo ndo pretende se aprofundar em
conceitos referentes a escala utilizada, mas sim aos resultados obtidos pela mesma, e mensurar
o fato de que a escala de cinco pontos ser mais eficaz na concepc¢édo de pesquisas, mas assertiva
e por ser de extrema valia nesse aspecto para este projeto. (DALMORO, VIEIRA, 2013)

Sendo assim, no que cerne a elaboracdo das questBes, foi utilizada a escala do tipo
Likert de cinco pontos cujas respostas poderiam ser escolhidas entre: “1 Concordo totalmente,
2 Concordo parcialmente, 3 Nem concordo, Nem discordo, 4 Discordo parcialmente e 5

Discordo totalmente”.

3.3 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL: VARIAVEIS E INDICADORES

Luz (2012) reforga que acompanhar os indicadores do clima organizacional fornece
elementos para descobrir as causas que influenciam negativamente e positivamente o ambiente
de trabalho.

Silva (2017) destaca como é importante analisarmos os primeiros estudos (quadro 2),
tanto para conseguirmos delinear um panorama melhor sobre o tema, quanto observar as esferas
que ficaram ausentes e conseguir introduzir todos os indicadores nas pesquisas atuais, mas é
claro que respeitando cada organizacdo e aplicando de forma logica e coerente todos as

variaveis e indicadores.



Quadro 2: Comparacao das caracteristicas dos quatro principais modelos de pesquisa de clima
organizacional

MODELO MODELO | MODELO
DE LITWINg | MODELO DE
FATORES/INDICADORES DE KOLB
STRINGER (1986)

Fatores internos organizacionais

Estrutura/Regras X -
Responsabilidade/autonomia X X X -
Motivacdo (recompensa, promocao, X

remuneracao, justica)
Relacionamento/Cooperacéo X
Conflito X -
Identidade/Orgulho X -
Clareza Organizacional - X
Lideranca/Suporte - X
Participacao/Iniciativa/Integracéo - - -
Consideracao/Prestigio - - X
Oportunidade de crescimento - - X
Comunicacao - - X
Cultura organizacional - - -
Estabilidade no emprego - - -
Transporte/casa - - -
Nivel sociocultural - - -

X X 1 X X X

X X X X

Fatores externos organizacionais

Convivéncia Familiar - - -
Férias/Lazer - - -
Saulde Fisica e Mental - - -
Situacgéo financeira Familiar - - -
Politica/Economia local, nacional e
internacional

X X X X

- - - X

Fonte: Adaptado de Bispo, 2006, p. 262.

Segundo Silva (2017) os modelos de investigacdes séo ajustados de acordo a realidade
de cada instituicdo e assim devemos revisar esse instrumento de pesquisa pois podem
proporcionar o diagnostico preciso e dessa forma, apontar quais as acdes devem e podem ser
tomadas para aquela organizacdo em questao.

Ha diversos modelos de pesquisas de clima organizacional que podem ser aplicados
de modo abrangente as empresas;

Modelo de Litwin e Stringer (1968): foi realizado nos Estados Unidos e foi formulado
a partir de um questionario baseado em nove fatores, a saber: (i) estrutura: percepcdo dos
colaboradores quanto as regras, regulamentos e procedimento; (ii) responsabilidade: sentimento
de autonomia na tomada de decisdes; (iii) desafio: envolve a questdo do risco na tomada de
deciséo e na execugéo do trabalho; (iv) recompensa: sobre a questdo dos incentivos, verbais e
financeiros; (v) relacionamento: refere-se ao sentimento de companheirismo na organizacao;

(vi) cooperacédo: percepcdo da ajuda reciproca entre os colaboradores; (vii) conflito: sentido



que a equipe administrativa aceita opiniées para a solucdo de problemas; (viii) identidade:
sentimento do colaborador quanto a ser parte da organizagdo como um elemento importante
e; (ix) padrdes: sobre a énfase que o organizacdo da as normas e aos processos. (LAZZARI et
al, 2009)

Este foi o primeiro modelo a ser aplicado em empresas de grande porte e permitiu
analisar comparativamente seus resultados, evidenciando distintos climas organizacionais nas
organizagOes que apresentavam diferentes politicas em seus recursos humanos (BISPO, 2006).

Modelo de Kolb, Rubin e Mcintyro: aparecem trés fatores ja presentes no modelo de
Litwin e Stringer (1968), que sdo a responsabilidade, os padrdes e a recompensa. No entanto,
0s autores ainda apontam outros quatro: (i) conformismo: sentimento relacionado a percepcao
de que é preciso moldar-se as regras da organizacdo; (ii) clareza organizacional: percepcao de
gue os objetivos e ordens sdo claramente definidos; (iii) calor e apoio: diz respeito a existéncia
de boas relagcdes no ambiente organizacional e; (iv) lideranca. (LAZZARI et al, 2009)

Foi realizada em 1986, também nos Estados Unidos, ap6s estudos sobre o modelo
desenvolvido por Litwin e Stringer , tentando aperfeicoa-lo a partir dos progressos dos estudos
da Psicologia Aplicada as organizag6es, conforme Quadro 2. (BISPO, 2006)

O modelo Shragia : Roberto Sbragia, professor da Universidade de Séo Paulo, baseou-
se ainda no modelo de Litwin & Stringer, elaborando-o em 1983 a partir de um amplo estudo
realizado em 13 instituicdes publicas de pesquisa no Brasil. Foi realizada em instituicdo de
pesquisa de natureza governamental, e utilizou um modelo contendo vinte fatores. (BISPO,
2006).

Apresenta-se mais completo e manifesta vinte fatores a serem analisados numa pesquisa
de clima organizacional, sendo:

(i) estado de tensdo: reflete o quanto os integrantes da organizacdo sdo dominados pela
racionalidade ao invés da emocdo; (ii) énfase na participacdo: mostra 0 quanto as pessoas
percebem-se envolvidas nas decisdes da empresa; (iii) proximidade da supervisdo: descreve o
quanto as pessoas véem a possibilidade de estabelecer seus proprios métodos de trabalho e,
com isso, exercitar a iniciativa e a proatividade; (iv) considera¢cdo humana: sobre o modo
como as pessoas sdo tratadas; (vi) autonomia presente: 0 quanto as pessoas sentem que suas
decisbes ndo sao verificadas; (vii) prestigio obtido: mostra a sensacdo das pessoas quanto a
serem reconhecidas como membros da organizacao quando encontram-se em sociedade; (viii)
tolerancia existente: manifesta o tratamento dado aos erros cometidos; (ix) clareza percebida:
exiber nivel de informacéo que as pessoas tem a respeito de suas condi¢Ges na organizacao;

(x) justica predominante: reflete os fatores que interferem nos critérios de decisdo; (xi)



condigdes de progresso: apresenta as condi¢Oes dadas pela organizagdo para oportunizar
crescimento profissional aos seus colaboradores; (xii) apoio logistico proporcionado: diz
respeito as condi¢Ges promovidas pela organizacdo paraa facilitacdo da execucéo do trabalho;
(xiii) reconhecimento proporcionado: descreve 0 quanto o reconhecimento dado aos esforgcos
individuais dos colaboradores; (xiv) forma de controle: reflete a forma como a organizagéo
usa os dados e as informacdes de que dispde. Além destes aspectos, 0 modelo aborda questbes
relativas a conflitos, conformidade, cooperacao, estrutura, identidade, padrbes e recompensas.
(LAZZARI et al, 2009)

Modelo de Bispo (2006): Analisou a maioria de todas as varidveis que compreendem o
clima organizacional, inclusive os fatores externos, evidenciando um trabalho direcionado para
esferas aquém daquelas encontradas dentro da instituicdo. (BISPO, 2006)

Em suas analises, Silva (2017) estipula que o0s quatro principais modelos
desenvolvidos especificamente para a pesquisa de clima organizacional foram baseados nos
trabalhos académicos de Rizzatti (1995), Luz (2003), Bispo (2006) e Martins (2008), os quais

sdo comparados na Quadro 3.

Quadro 3: Comparacéo entre os principais modelos de pesquisa de clima organizacional

LITWIN E
KOLB SBRAGIA RIZZATTI LUZ BISPO MARTINS

i STRINGER
VARIAVEIS / INDICADORES (1968) (1978)  (1983) (1995)  (2003) (2006)  (2008)

Estrutura / regras X - X - X X -
Responsabilidade / autonomia X X X - - - -
Fatores Motivacionais X X X - X - -
Relacionamento

interpessoal/coesédo/ X - X X X X X
cooperacgédo/ equipe

Conflito X - X - - - -

Imagem e avaliacéo /
identidade/ prestigio
Lideranca / suporte /
comportamento das chefias
Forma de controle - -
Participacdo / iniciativa /

desempenho

Consideracéo / tolerancia - -
Desenvolvimento de Pessoal - -
Comunicacgao - X
Planejamento, organizacéo e

ambiente de trabalho / - - - X X - X
Conforto fisico

Satisfacdo pessoal - - - X -
Estabilidade no emprego - - - - X
Cultura organizacional - - - - -
Fatores externos

X X X X X
XI
><I

X | X X
x

XX X

Fonte: Adaptado de Silva (2017).



Segundo Bispo (2006) o modelo de Rizzatti de 1995 foi atualizado e ap6s os estudos
concluidos em 2002, permitiu avaliar o clima organizacional nas universidades federais do sul
do Brasil , fornecendo dessa forma dados significativos para a reavaliacdo e reestruturacao de
diversos aspectos organizacionais como a politica de assisténcia e beneficios, estrutura
organizacional, politicas e estratégias de recursos humanos tecnologias educacionais, estilos
de lideranga, capacitacdo profissional, planejamento institucional, conflitos de interesse,
processo decisorio, comunicacdo, avaliacdo institucional, qualidade do ensino, autonomia
universitaria entre outros, totalizando 33 indicadores para a analise do clima organizacional
(RIZZATI, 2002). E, portanto, um dos melhores modelos para serem aplicados em
universidades a fim de fazer um levantamento do clima organizacional vigente.

Para a analise da instituicdo neste trabalho o Quadro 4 descreve as variaveis e 0S
indicadores dessa pesquisa e quantas questdes foram realizadas para os indicadores.

Quadro 4: Indicadores e variaveis utilizados na pesquisa

VARIAVEIS /
INDICADORES

QUESTOES SIGNIFICADOS E REPRESENTATIVIDADE

Sobre as regras e normas; os procedimentos; alunos conseguem realizar as
Estrutura / regras 4 atividades; as politicas sao flexiveis e a quantidade de procedimentos do cotidiano
s&o boas.

Favorece a autonomia do aluno; permite que 0 mesmo execute de forma particular
as atividades; a quantidade de colaboradores da universidade é suficiente

Os professores sabem relacionar teoria e pratica do contetdo; contribuicdes do
Fatores Motivacionais 3 curso para o aluno; melhorar as perspetivas de trabalho do mesmo; fatores que
motivam o aluno

Responsabilidade /
autonomia

Relacionamento

interpessoal / Bom relacionamento, colaboracdo e pessoas de outras turmas abertas a novos

coeséao/ s relacionamentos

cooperacgéo / equipe

Conflito 3 Respeito; suporte e reciprocidade; conflitos resolvidos entre os proprios alunos
Imagem e

avaliagdo / 1 Sentimento de orgulho em pertencer a faculdade

prestigio

Lideranga / suporte /
comportamento das
chefias

Participacao /
iniciativa /
desempenho

Dinamica do curso/
Recompensas

Comunicagéo

Planejamento,
organizagao e
ambiente de trabalho /
Conforto fisico

Satisfacdo pessoal

Relacéo entre professores, coordenacao e dire¢éo; respeito; engajamento aos
alunos por motivacdo das chefias.

Estimula participagdo do aluno em resolugdo de problemas, em atividades
extracurriculares e na contribuicdo para melhoria da instituicdo sempre que
possivel

Desenvolver competéncias nos alunos; valorizagdo de relages com ganho de
experiéncia; estimulo de aprendizagem; aplicar os conhecimentos a nivel
profissional; analisa as necessidades de melhoria para o curso e instituicéo;
incentivo a cultura do conhecimento de forma permanente

A informacdo é priorizada, tanto por si s6, quanto pelo meio que esta disponivel;
facilidade para acesso as informacdes, as pessoas sdo notificadas sobre
mudancas; a comunicagao respeita a hierarquia existente e o aluno acompanha
as atualizac@es via e-mail ou site da universidade.

As instalacdes sdo adequadas, confortaveis e acessiveis a todos.
Programas para o bem-estar dos alunos séo inseridos dentro do sistema em geral.

Satisfacdo com o grau de interesse que as disciplinas despertam nos alunos; com
atender as necessidades e expectativas profissionais e pessoais, grade curricular,
respeito ao individuo e necessidades, e andlise sobre criticas construtivas e
atividades extra-aulas.



Politica do pais; econémica; problemas pessoais e familiares, apoio pedagégico;
localizacéo da faculdade e permanéncia no curso.
Tempo que o aluno dedica as atividades; empatia e ajuda mutua dos professores
3 aos alunos; construcdo do conhecimento; satisfagdo com a seguranca no entorno
a instituicao.
Fonte: Elaborada pela autora com base no trabalho de Silva (2017)

Fatores externos 5

Especificidades das
atividades

Concomitantemente a elaboracdo dessa pesquisa foi realizado por sua coorientadora a
pesquisa da CPA — Comissédo Propria de Avaliacdo que teve a finalidade de elaborar, coordenar
e monitorar o processo de avaliacdo interna da instituicdo, dentro dos principios e diretrizes do
Sistema Nacional de Avaliacdo da Escola Superior — SINAES / MEC, contribuindo assim com
0 Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) , que projeta todas as a¢fes de planejamento
para o desenvolvimento da faculdade ao longo de cinco anos e é embasada nas Dimensdes
propostas pelo SINAES/MEC, que sao baseadas em 10 dimensoes, a saber:

1- Miss&o, Plano de Desenvolvimento Institucional;

2- Politicas para o Ensino, a Pesquisa, a P6s-graduacdo, a Extensdo;

3- Responsabilidade social da instituicdo, considerada especialmente no que se refere a
sua contribuicdo em relacdo a inclusdo social e ao desenvolvimento econdémico e social;

4- Comunicacdo com a sociedade;

5- Politicas de pessoal, de carreiras do corpo docente e corpo técnico-administrativo e
as condicdes de trabalho;

6- Organizacdo e gestdo da instituicéo;

7- Estrutura fisica, especialmente a de ensino e de pesquisa, biblioteca, recursos de
informagao e comunicagao;

8- Planejamento e avaliacdo, especialmente em relacdo aos processos, resultados e
eficacia da autoavaliacdo institucional;

9- Politicas de atendimento aos estudantes;

10- Sustentabilidade financeira, tendo em vista o significado social da continuidade dos
compromissos na oferta da educacgéo superior.

Para Silva ( 2017), a anélise e reflexdo sobre as particularidades das institui¢cbes de
ensino superior devem ser continuas, tantos dos gestores quanto os pesquisadores dessa area,
além de precisar compreender concomitantemente o processo de regulagdo do Ministério da
Educacao, que é responsavel por estipular os requisitos para a qualidade de ensino superior,
“tambeém precisa buscar melhores resultados organizacionais com recursos limitados e

obedecendo aos prazos previstos em lei, como as demais organizagfes publicas”.



3.4 DIVISAO DE TAREFAS E GRUPOS

Ressalta Praca (2015) tanto o aluno, quanto o orientador sdo elementos
importantissimos para o desenvolvimento da pesquisa na instituicdo de ensino superior, além
de desfrutarem dessa analise para crescimento profissional. O estudante faz uso da investigacdo
para construir o conhecimento de maneira significativa e o docente para aprimorar as suas
competéncias. De tal forma é consideravel o valor do docente, pois este identifica os equivocos,
falhas e imperfeicoes e direciona de maneira correta o orientado a resolucao dos problemas.

Dessa forma foram orientadas as fases desta pesquisa pelo professor responsavel e
separados as atribui¢des a cada grupo, cada um era compostos por seis pessoas apresentava um
aluno em especial, que ficou responsavel pela interacdo entre os membros do proprio grupo
com os demais, sendo assim, toda uma cadeia de trabalho realizou-se através de comunicacgéo
presencial e a distancia, por e-mail e aplicativos no celular.

Os grupos foram direcionados e nomeados de acordo com as tarefas, sendo a revisao e
leitura do trabalho de Silva (2017) comum a todos os participantes, porém, na elaboracdo da
pesquisa a nivel académico os grupos foram divididos da seguinte forma:

Grupo A responsavel pela criacdo e aplicacdo do questionario

Grupo B responsavel pela criacdo dos textos descritivos a participacao dos alunos

Grupo C responsavel pelos cartazes e divulgacao da pesquisa na faculdade

Grupo D responsavel por captar, sintetizar e transformar os dados em informacdes.

Ao final de todas as fases da pesquisa, todos os alunos ficaram com o compromisso de,

concomitantemente ao grupo D, avaliar, trabalhar e tratar os dados obtidos (ver fluxograma 1).



Figura 3: Fluxograma: Fases da pesquisa de acordo com a divisao das tarefas.

Leitura da Grupo A ’
dissertacdo e ‘
restruturagdo de | Elaboragdo do Grupo B g
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questionario que |line. Criagdo dos textos G rupo C NS
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explanaram” as & utiizou dados e transforma-
respostas obtidas. | Utilizou o texto do verbalmente os : n.
Grupo B, argumentos dos los em informacgdes.
textos dos
questionarios feitos
pelo grupo B.

Fonte: Criada pela autora. (2020)

De acordo com o fluxograma o grupo A foi responsavel pela criacdo dos questionarios
na ferramenta do Google, sendo que as tarefas foram divididas entre os participantes, e
comandadas pela autora, que desenvolveu o primeiro questionario, servindo como modelo para
0 seguinte, que foi finalizado pelo restante do grupo. A autora foi orientada a usar um e-mail
criado pela coorientadora, que foi dado o acesso, posteriormente, a todos os participantes do
grupo.

Foram utilizados pelo grupo A os textos criados pelo grupo B, responsavel por essa
tarefa e pela divulgacéao juntamente com o grupo C, da aplicagéo da pesquisa. O grupo D ficou
responsavel somente pelo tratamento dos resultados obtidos dos questionérios e ao final de

todas as tarefas, os discentes da sala explanaram as respostas.

3.5 UNIVERSO DA PESQUISA

Foram convidados os alunos dos cursos de tecnologia em gestdo empresarial e
gestdo em recursos humanos, um total de 230 alunos do primeiro curso citado e 135 discentes
do segundo curso. O embasamento a pesquisa e sua concepcao foi atraves do envio de e-mails
e comunicados presencial nas salas de aula e através do WhatsApp para participarem do
preenchimento do questionario online. Na tabela (1) a seguir podemos analisar o percentual das
respostas obtidas:



Tabela 1: Relacdo de questionarios enviados e respondidos

. Questionarios % dos questionarios
Discentes . .
respondidos respondidos
Gestdo Empresarial 230 47 20,43478261
Recursos Humanos 135 46 34,07407407
Total 365 93 25,47

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Foram obtidos 47 questionarios respondidos dos discentes do curso de tecnologia em
gestdo empresarial, representando 20,43% e 46 questionarios respondidos em tecnologia em
gestdo de recursos humanos, sendo 34,07%. Para fins de conhecimento ndo foram analisadas
questdes pessoais como idade, condi¢do social ou género e no que cerne este trabalho, a
metodologia de apresentacdo dos resultados culminou em uma soma das respostas dos discentes
dos dois cursos, a fim de se objetivar o campo de pesquisa e trabalhar as questes de forma

préatica, sendo este 0 conjunto universo da pesquisa, representando 25,47% dos discentes.



4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Seréo retratados 0s pontos que chamaram mais a atencao pela perspectiva das respostas
dadas, considerando-se as variaveis e indicadores que o afetam. Os resultados estdo divididos
e descritos nos grupos das tabelas seguintes, concomitantemente as questdes utilizadas,
verificaram-se as respostas pelo método de escala do tipo Likert, conforme metodologia
adotada, que relaciona os numeros de 1 a 5 as respostas nas tabelas 3 a 6, sendo:

1 “Concordo totalmente”, 2 “Concordo parcialmente”, 3” Nem concordo, nem

discordo”, 4 “Discordo parcialmente” e 5 “Discordo totalmente”.

Tabela 2 Questdes e respostas obtidas de 1 a 10.

A universidade/ Na universidade 1 23 4 5
Estruturas/Regras

1- Utiliza regras e normas bem definidas. 13 20 4 53 3
2- As normas e procedimentos sdo estabelecidos de modo a ajudar as pessoas a realizarem 25 37 15 10 6
as atividades académicas.

3- As politicas e procedimentos séo flexiveis, adaptando-se as necessidades de mudanca. 14 41 15 14 9
4- Ha excesso de procedimentos formais no cotidiano. 13 28 27 17 7
Responsabilidade / autonomia

5- Privilegia a autonomia na realizacdo das tarefas e tomada de decisdes. 16 40 19 15 3
6- Aceita novas formas de o aluno realizar suas atividades. 19 44 12 16 2

7- A quantidade de servidores que atendem a unidade é adequada para o volume de trabalho
desenvolvido.

Fatores Motivacionais

8- Os professores relacionam contelidos tedricos a realidade e ao contexto do curso. 30 45 7 9 1
9- Percebo as contribui¢des do curso para a minha formacéo pessoal e profissional. 50 29 4 9 1
10- Amplia minha rede de relacdes e as possibilidades de obter ou melhorar de emprego. 41 38 9 2 3

Fonte: Elaborado pela autora com Base em SILVA (2017).

Segundo Limaet al, (2011) a analise dos indicadores possibilita a organizacdo orientar
os individuos de uma determinada cultura sobre como estes devem agir, pensar e a
tomar suas decisoes.

O primeiro indicador, estrutura e regras, € avaliado, de acordo com Litwin e Stringer
(1968 ), como o sentimento dos alunos sobre as restricdes que permeiam a execucdo de seus
estudos, ou seja, pode ser visto como os regulamentos, as regras, procedimentos e outras
limitacOes enfrentadas quando do desenvolvimento das suas atividades.

A analise positiva desse indicador descreve o quanto o sistema organizacional facilita as
acOes das pessoas e 0 quanto as normas, procedimentos e canais de comunicagédo sdo consistentes
no que se refere as demandas das atividades dos alunos na rotina académica (SBRAGIA, 1983,
p. 33 apud SILVA, 2017).



Na tabela 3 as estruturas/regras apresentaram o0s seguintes resultados: quanto a
utilizacdo de regras e normas bem definidas, a maioria discordou parcialmente deste ponto, ja
na segunda questdo, em um total de 62 alunos, 25 discentes responderam que concordam
totalmente e 37 “concordo parcialmente” sobre as normas e procedimentos estabelecidos de
modo a ajudar as pessoas a realizarem as atividades, assim sendo a questéo evidencia que a
maioria julgou que as regras, regimento interno e procedimentos sao favoraveis para pratica das
atividades estabelecidas.

Quanto ao indicador de autonomia, os alunos responderam que a faculdade privilegia
este aspecto, que segundo Litwin e Stringer (1968 ) o que torna possivel a avaliacdo do
sentimento do aluno para tomar decisdes relacionadas ao seu préprio trabalho, ou seja, o nivel
de independéncia que efetivamente possui no desempenho de suas funces.

Necessario evidenciar que essa autonomia é importante, porque faz parte do avanco no
perfil tanto pessoal quanto profissional desse aluno, concedendo suporte para ele mesmo tomar
decisOes e poder se sentir seguro quanto a elas.

Na mesma tabela os resultados se sobressaem, evidentemente, quanto aos indicadores
de fatores motivacionais, cujas respostas reforcam a finalidade, o objetivo do curso tecnologico,
0 desempenho dos professores e a melhoria na formacéo pessoal e profissional. Segundo Silva
(2017) quanto mais as organizagdes buscam melhorar o clima organizacional e estipulam-na
em suas averiguagOes, mais evidente fica aos seus membros, consequentemente aumenta a
motivacao, por isso € essencial a insercao deste indicador na realizacdo da pesquisa.

Para Chiavenato (2002) ha “aspectos da organizacdo que levam a provocacgdo de
diferentes espécies de motivagdo nos seus participantes” e estes geram um clima organizacional
favoravel, quando proporcionam satisfacdo das necessidades pessoais e elevacdo do moral na e
da instituicdo. E um clima organizacional desfavoravel quando motivam a frustracéo, por ndo
satisfazerem as necessidades de seus membros. De fato, para o autor “o clima organizacional

influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado”.



Tabela 3: Questdes e respostas obtidas de 11 a 13.

A universidade/ Na universidade 12 3 4 5
Relacionamento interpessoal

11- Tenho bom relacionamento com os colegas da turma. 47 29 9 6 2
12- Colaboro com os colegas nas atividades em grupo. 70 19 3 0 1
13- Ha pessoas de outras turmas e outros cursos dispostas a fazer novos relacionamentos. 15 45 11 15 7

Conflito

14- As pessoas me respeitam. 52 30 4 6 1
15- Dou suporte as minhas relagdes sociais e ha reciprocidade. 39 46 5 2 1
16- Os conflitos que ocorrem na minha turma sao resolvidos pelo préprio grupo. 28 38 12 9 6

Imagem e Avaliacdo / Prestigio

17- Sinto-me orgulhoso (a) em falar com meus amigos e familiares que sou aluno da

faculdade. 59 21 4 4 4

Lideranca

18- H& uma relagdo de confianca e cooperacdo entre os professores e suas chefias
< S 20 40 18 8 7
(coordenacdo e direcdo).
19- A coordenacdo demonstra respeito pelas ideias dos alunos. 26 43 6 10 8
20- As chefias (coordenacdo e direcao) estimulam os alunos a darem opinifes sobre o curso
21 38 12 13 9
e a faculdade.

Participacéo/ Iniciativa

(o]

21- Estimula minha participacdo nas tomadas de decisdes e resolucdo de problemas. 19 38 17 13
22- Estimula minha participacdo na construgdo/execucdo de atividades extracurriculares. 27 38 13 8
23- Estimula a participacédo na resolucdo de problemas e na contribuicéo para melhoria da

P . 15 43 15 12 8
instituicdo sempre que tenho a oportunidade.

~

Fonte: Elaborado pela autora com Base em SILVA (2017).

No que norteia “relacionamento pessoal”, “conflito”, mais da metade dos alunos
responderam critérios 1 e 2 respectivamente da escala Likert. Portanto, sabe-se que a
cooperacdo, a comunicacdo e o relacionamento interpessoal sdo fatores importantissimos no
desenvolvimento de times que geram valor para organizagdo, que a longo prazo criam lacos e
estabelecem relagdes de ganho para todos os envolvidos. (SILVA, 2017)

Um indicador muito importante foi “imagem e avaliagdo/ prestigio”, para a grande
maioria dos discentes, a resposta foi que eles sentem orgulho da faculdade que fazem parte.
Destaca Silva (2017) que o sentimento de identidade organizacional, portanto, esta relacionado
com os objetivos pessoais e profissionais do individuo e a relacédo estabelecida com os objetivos
organizacionais. Quando ambos estdo alinhados, o clima organizacional tende a ser percebido
de forma mais positiva, gerando orgulho nos individuos que compde a instituicdo. (CAMPQOS,
2002)

O fator lideranca foi analisado como a relagdo estabelecida entre os servidores da
instituicdo e os alunos e a maioria das respostas foi positiva para esse fator. O que contribui
para liberdade de expressé@o dos alunos mediante a experiencia vivida e presenciada dentro da

instituicdo, das situacOes e procederes de todos os membros na faculdade.



Martins (2008 ) destaca que ao considerar que a lideranca, em uma pesquisa sobre clima

organizacional, refere-se ao apoio da chefia e da organizacdo aos colaboradores, ou seja, esta

intrinseca a trés pontos importantes: suporte afetivo, estrutural e operacional das camadas mais

altas na hierarquia.

Quanto a participacdo e iniciativa a faculdade obteve a maioria das respostas positivas

de acordo com a percepg¢éo dos alunos.

Tabela 4: Questdes e respostas obtidas de 24 a 40.

A universidade/ Na universidade

Dindmica do curso/ Recompensas 12345
24- Me ajuda a desenvolver as competéncias necessarias para minha formacéo profissional. 35 43 8 5 2
25- Valoriza o intercdmbio de experiéncias e aprendizagem entre os alunos. 17 35 21 15 5
26- Consigo aplicar no meu trabalho conhecimentos e comportamentos aprendidos nas 37 41 6 7 2
disciplinas que cursei.
27- Estimula a aprendizagem e producdo de conhecimento. 47 33 5 5 2
28- As necessidades de melhoria do curso/disciplinas sdo levantadas periodicamente. 11 27 14 23 17
29- Percebo planejamento das necessidades futuras do curso e da instituicdo 17 26 17 21 12
30- Desenvolve melhorias no curso e na institui¢ao. 11 35 20 17 9
31- Incentiva 0 aluno a adquirir uma cultura de buscar conhecimento de forma permanente. 30 35 15 8 5
Comunicacéo
32- A informacdo é tratada como prioridade e estd disponivel nos canais oficiais de

VP 19 32 20 15 7
comunicacdo (site, SIGA).
33- As pessoas s&o informadas sobre as decisdes que envolvem mudancas nas atividades 13 28 11 20 21
na universidade.
34- Ha facilidade de acesso as informacGes importantes (deveres e direitos). 14 25 22 20 12
35- Posso falar sobre problemas percebidos diretamente com as pessoas envolvidas. 19 27 20 13 14
36? Ver_lflco diariamente meu e-mail e acompanho as atualiza¢es publicadas no site da 25 38 10 12 8
universidade
37- A comunicacéo das decisdes obedece a hierarquia existente. 21 30 31 8 3
Conforto fisico
38- As instalacdes e as condigdes fisicas (iluminacéo, ventilacdo, ruido e temperatura) sao

. 2 6 2 25 58

adequadas e confortaveis.
39- As instalacGes e as condicdes fisicas dos laboratérios sdo adequadas e confortaveis. 8 30 8 30 17
40- Programas destinados a melhorar o bem-estar dos alunos sdo implementadose testados. 5 9 18 26 35

Fonte: Elaborado pela autora com base em SILVA (2017).

Em relacdo a dindmica do curso e suas recompensas a tabela 5 descreve os resultados

como parcialmente bons, analisando em paralelo o retorno quanto as questdes 24, 26, 27 e 31,

cujas respostas paras as perguntas em sua maioria foram compostas de “concordo plenamente”

e “concordo parcialmente”.



Assim sendo de acordo com as respostas obtidas nas questdes nimero 28, 29 e 30, foram
avaliadas geograficamente no quadro como centradas entre os pontos 2, 3 e 4 de Likert,
mostrando que o sentimento das pessoas em relacdo ao curso e a instituicdo desenvolver
melhorias e proporcionar um planejamento do curso a longo prazo ndo sejam assim téo
expressos e evidentes para os alunos.

Podemos sugerir que esse resultado se deve ao fato do pouco conhecimento que 0s
alunos tém sobre o plano de desenvolvimento da instituicdo, corroborando inclusive com as
respostas obtidas nas questdes do fator “comunica¢ao”(questdes 32 a 37) , cuja as respostas,
guando somadas, mostram que mais de 50% dos alunos ndo tem acesso as informacoes
necessarias que o nimero de respostas que mais foram selecionadas pelos participantes foram
o critério 3, 4 e 5 de Likert (ndo escolnemos a média, porque ela nos daria a quantidade de
alunos que em média selecionaram cada resposta para cada questdo, a média ndo representa
bem o grupo e o uso desse resultado desencadearia conclusdes falhas).

Poderiamos interpretar os dados como uma falta de interesse dos proprios alunos, mas
ndo ¢ o caso , porque nas questdes “32- A informacdo é tratada como prioridade e esta
disponivel nos canais oficiais de comunicagao (site, SIGA?)” e “36- Verifico diariamente meu
e-mail e acompanho as atualiza¢6es publicadas no site da universidade”, a maioria das respostas
ja foram para o critério 1 e 2 de Likert, lembrando que 1 “Concordo totalmente”, 2 “Concordo
parcialmente”, 3” Nem concordo, nem discordo”, 4 “Discordo parcialmente” e 5 “Discordo
totalmente”.

Analisando a tabela 5, o resultado quanto ao indicador “conforto fisico” evidencia o fato
de que sentimento presente na época da pesquisa foi em sua maioria contrario de “adequados e
confortaveis”. As instalagdes e condi¢Bes apresentadas pelo componente condi¢do fisica foram
relatadas pelos alunos, como totalmente inadequadas para 58 deles e parcialmente inadequadas
para 25. A faculdade esta instalada em uma estrutura emprestada pelo estado, sua ocupacao é
na realidade de uma escola estadual do ensino de segundo grau composto por jovens na fase da
adolescéncia e 0s moveis da mesma se encontram em sua maioria em situacao de descuido, as

salas ndo apresentam sistema de refrigeracdo adequados e os discentes tem de lidar com o

2 SIGA significa Sistema Integrado de Gestdo Académica (Integrated Academic Management), que
é um sistema que controla questfes académicas de um instituto educacional O SIGA surgiu devido a
necessidade das Unidades de Ensino do Centro Paula Souza terem seus procedimentos académicos
padronizados e integrados ao regulamento CEETEPS (Centro Estadual de Educacdo Tecnoldgica Paula
Souza). Como principais caracteristicas podemos destacar essencialmente: a) Integracédo e padronizacdo das
informagdes institucionais; b) Padronizacdo dos procedimentos académicos. c) Fiscalizacdo e
acompanhamento das atividades realizadas na unidade pelo CEETEPS



barulho, como por exemplo de ventiladores altos, nos quais atrapalham as aulas e o transito ao
redor da instituicdo , que em certo horarios € maior , devido a via ser umas das mais

movimentadas.

Tabela 5 Questdes e respostas obtidas de 41 & 53.

Al_miv?rsidade/Nauniversidade 123 45
Satisfacdo pessoal

41- Estou satisfeito(a) com o grau de interesse que as disciplinas do curso despertam em
mim.
42- Estou satisfeito (a) pois percebo que buscam conhecer minhas necessidades e
expectativas profissionais.
43- Estou satisfeito (a), pois percebo que buscam conhecer minhas necessidades e
expectativas pessoais.
44- Estou satisfeito (a) com a oportunidade que o curso me proporciona no mercado de
33 39 11 7 3

trabalho.
45- Estou satisfeito com a grade curricular do meu curso. 19 32 8 29 5
46- As necessidades individuais sdo levadas em consideracao quando é preciso diagnosticar

12 26 24 17 14
problemas organizacionais.

24 34 9 18 8

19 31 18 13 12

15 29 20 15 14

47- Aceito critica construtiva ao meu desempenho nas atividades académicas. 54 29 6 2 2
48- Considero que estou com excesso de atividades extra sala de aula. 18 23 21 23 8
Fatores Externos

49- A atual conjuntura politica do pais afeta minha participacéo. 12 24 29 9 19
50- A atual conjuntura econdmica do pais compromete a minha permanéncia no curso. 11 26 21 8 27
51- Problemas pessoais e familiares comprometem a minha permanéncia no curso. 10 25 13 1530
52- Estou satisfeito (a) com a estrutura de apoio pedagdgico (salde, educacao). 6 22 31 19 15
53- A regido onde estudo é de dificil acesso. 22 30 8 12 21
Especificidades das atividades

54- O tempo que dedico € suficiente para desenvolver as atividades académicas. 13 36 16 21 7

55- Percebo empatia e ajuda mutua dos professores no processo de construgdo do
. 27 44 8 12 2

conhecimento.

56- Estou satisfeito com a estrutura de seguranca no entorno da instituicdo. 2 7 1 5 78

Fonte: Elaborado pela autora com base em SILVA (2017).

Satisfacdo pessoal: nesse critério de hd um peso bem balanceado no conjunto total das
respostas, algumas apresentaram respostas equilibradas entre todos os pontos da escala,
enquanto outras ja penderam mais para o critério 1 e 2 de Likert, o que denota, por exemplo, da
questdo 46 , que alguns alunos, quase a metade dos questionados , acham que suas necessidades
ndo sdo levadas em consideragdo quanto € preciso diagnosticar problemas organizacionais.

Os fatores externos sdo indicadores muito importantes para a organizagdo, pois
contribuem ou atrapalham o desempenho e a participacdo do aluno nas aulas, nas atividades e
em todo os aspectos referentes ao meio aluno/curso. Para Bispo (2006, apud Silva, 2017) eles
influenciam diretamente no comportamento, acGes e decisdes dos, ndo podendo assim, ser
desprezados. Dessa forma se a instituicdo ndo puder atuar diretamente sobre estas dimensdes,

pode ao menos buscar atuar sobre seus efeitos nos alunos.



A Ultima questdo deve ser levada em consideracdo, ja que 78 alunos responderam o
critério 5 “Discordo totalmente”, sobre a estrutura de seguranca em torno da instituicio. E
importante salientar que esses resultados sdo derivados da falta de prédio proprio e de
estacionamento para 0s carros e motos, denotando um sentimento ruim nos alunos,
principalmente por conta da falta de seguranca, j& que ocorreram roubos a automaoveis nas areas
ao redor da faculdade, evidenciando assim a necessidade de adquirir um prédio proprio com
acomodacdo e seguranca para todos.

Entretanto, este trabalho ndo tem o objetivo de elucidar as formas corretivas ou
mudangas que devam ser adotadas, mas transcrever toda a metodologia e a aplicagdo dos
questionarios, evidenciando seus resultados, deixando a critério dos pesquisadores a

formulacdo de outros trabalhos que possam apresentar os mesmos desenlaces.



5. CONCLUSAO

O clima organizacional é a interpretacdo que cada colaborador faz da cultura da
organizagdo, como consequéncia dessa interpretacdo podem surgir comportamentos, acoes e
reacOes que podem ser positivos ou ndo, influenciando diretamente em varios aspectos
presentes na rotina diaria na particularmente no fato motivacdo, que € importante para toda a
instituicao.

O estudo do clima organizacional é urgente e necessario para as organizacoes,
principalmente no meio académico a sua necessidade € crescente, visto que nas Ultimas décadas
0 aumento dos cursos tecnoldgicos tem-se acentuado, as instituicdes precisam buscar formas
de melhoria de seus processos, estatutos e acdes para exercer com qualidade suas funcdes e
promover um ambiente mais adequado para as necessidades de seu publico.

A pesquisa de clima organizacional € indispensavel para analise das variaveis que
compreendem todas as instituices, sejam elas privados ou publicas. Com a pesquisa
conseguimos identificar as areas mais problematicas da institui¢do, buscar por solucdes, seja na
literatura como base ou mudanca das proprias praticas institucionais pelos diferentes sujeitos
gue a compde. A pesquisa foi aplicada com intuito de tornar explicito o que lhe ¢, na verdade,
um processo de origem muito profunda e implicita na cultura da organizacao.

Neste trabalho obtivemos um indice baixo de respostas, mas sua a finalidade néo foi em
obter uma alta taxa de participa¢do, mas em como aplicar e interpreta-la de maneira eficiente e
eficaz, e inovar na forma da metodologia utilizada, assim os préprios participantes puderam
compreender sobre a gestdo do clima organizacional.

Retomando nosso objetivo central: a pesquisa permitiu comprovar que os alunos das
instituicOes de ensino superior podem contribuir para as pesquisas de clima organizacional
dessas organizac0es, apesar de ndo serem remunerados, existe um envolvimento de médio prazo
dos alunos com a organizagao, fazendo com que a cultura da instituicdo seja composta também
pela cultura de seu alunado, impactando diretamente no seu clima organizacional. A perspectiva
dos alunos sobre o clima organizacional permite aos demais participantes da organizagédo
ampliarem o entendimento da dindmica organizacional e a busca de melhorias. Essa
participacdo reforca os tracos de transparéncia e autonomia da organizacdo, contribuindo para
o fortalecimento de uma cultura participativa

Espera-se que o gerenciamento do clima organizacional possibilite para a organizagéo

a identificacdo do quanto seus valores estdo sendo absorvidos, desenvolvidos e mantidos ao



longo de sua existéncia. Através do presente estudo, podemos contribuir para um repensar de
profissionais e gestores que atuam na area administrativa e de pessoas, de modo que
compreendam e alcancem um melhor entendimento da cultura e do clima organizacional por
meio de ferramentas e instrumentos para sua medicéo e para 0s alunos que aplicaram a pesquisa,

realizarem um trabalho em campo e aperfeigcoarem seus conhecimentos.
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APENDICES



APENDICE A - Roteiro de entrevista semiestruturada da Universidade

1 Apresentacdo e objetivos

Sou Mirian Miranda Leite, formanda em gestdo empresarial e discente no
curso de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos da Fatec- Séo Carlos.
Tenho interesse em praticas de Gestdo de Pessoase realizo essa entrevista com o
intuito de atender ao objetivo geral da minha monografia como requisito para
obtencéo do titulo de gestora em Recursos Humanos, por meio de um diagnostico
inicial do clima organizacional na Universidade pesquisadaa partir da elaboracéo

de um instrumento concebido para atender as especificidades desta instituicao.

2 Proposito da pesquisa

Realizar uma pesquisa inovadora os colegas de classe para auxiliar a
universidade pesquisada e outras Instituicdes de Ensino Superior na Gestdo de
Pessoas através de uma ferramenta de gestao que possibilite diagnosticar o clima

organizacional.

3 Etica de pesquisa

Permissdo para transpor as respostas, ressaltando a confidencialidade e o
anonimato, como forma de obter dados reais que contribuirdo para o resultado
efetivo da pesquisa, portanto, para o desenvolvimento de outras experiéncias

correlatas.



APENDICE B — Questionario aplicado aos docentes da Universidade

Aluno (a) da FATEC Séo Carlos,

Nos do 3° Ciclo de GRH, que como vocé cursamos esta Faculdade, estamos em busca de
melhorias para nossos cursos. Para isso pedimos sua participagdo para responder uma
pesquisa sobre Clima Organizacional na FATEC Séo Carlos.

Como vai funcionar?

- Vocé tera acesso a um questionario com temas que consideramos pertinentes para avaliar
aspectos que impactam o nosso dia a dia na faculdade.

-Trata-se de uma ferramenta organizacional elaborada por alunos e professores da nossa
unidade. A sua opinido ira contribuir para o diagnostico de elementos positivos e dos
problemas organizacionais. Apds a analise dos resultados serdo elaboradas propostas de
melhorias envolvendo os demais membros da comunidade e as instancias administrativas
(Comissé@o Permanente de Avaliagcéo (CPA), Coordenagdes e Direcéo).

-Os resultados serdo revertidos em beneficios de todos nds, como por exemplo: melhorias em
salas de aula, laboratdrios, areas comuns, banheiros, acessibilidade, além de ampliar a
integracdo entre cursos e entre turmas, e contribuir para construcao de uma cultura
organizacional critica e participativa da FATEC S&o Carlos.

Contamos com vocé!

A universidade/ Na universidade
Estruturas/Regras

1- Utiliza regras e normas bem definidas.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

2- As normas e procedimentos sao estabelecidos de modo a ajudar as pessoas a
realizarem as atividades académicas.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

3- As politicas e procedimentos sao flexiveis, adaptando-se as necessidades de
mudanga.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo



( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

4- Ha excesso de procedimentos formais no cotidiano.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

Responsabilidade / autonomia

5- Privilegia a autonomia na realizagao das tarefas e tomada de decisdes.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

6- Aceita novas formas de o aluno realizar suas atividades.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

7- A quantidade de servidores que atendem a unidade é adequada para o volume de
trabalho desenvolvido.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

Fatores Motivacionais

8- Os professores relacionam conteldos tedéricos a realidade e ao contexto do curso.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

9- Percebo as contribui¢ées do curso para a minha formagao pessoal e profissional.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente



() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

10- Amplia minha rede de relagbes e as possibilidades de obter ou melhorar de
emprego.
() Concordo totalmente
) Concordo parcialmente
) Nem concordo nem discordo
) Discordo parcialmente
) Discordo totalmente
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Relacionamento interpessoal

11- Tenho bom relacionamento com os colegas da turma.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

12- Colaboro com os colegas nas atividades em grupo.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

13- H4 pessoas de outras turmas e outros cursos dispostas a fazer novos
relacionamentos.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente
Conflito

14- As pessoas me respeitam.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

15- Dou suporte as minhas relagées sociais e ha reciprocidade.
() Concordo totalmente



Concordo parcialmente

Nem concordo nem discordo
Discordo parcialmente
Discordo totalmente

(
(
(
(

N N N

16- Os conflitos que ocorrem na minha turma sao resolvidos pelo préprio grupo.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

Imagem e Avaliagcao / Prestigio
17- Sinto-me orgulhoso (a) em falar com meus amigos e familiares que sou aluno da
faculdade.

( ) Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

Lideranga
18- Ha uma relagao de confianga e cooperacgao entre os professores e suas chefias
(coordenacgao e diregdo).

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

) Nem concordo nem discordo

) Discordo parcialmente
) Discordo totalmente

19- A coordenagao demonstra respeito pelas ideias dos alunos.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

20- As chefias (coordenagao e diregdo) estimulam os alunos a darem opinides sobre
o curso e a faculdade.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

Participacao/ Iniciativa



21- Estimula minha participag¢do nas tomadas de decisdes e resolugao de problemas.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

22- Estimula minha participagdo na construcao/execucdo de atividades
extracurriculares.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

23- Estimula a participagdo na resolugcao de problemas e na contribuicdo para
melhoria da instituicao sempre que tenho a oportunidade.

( ) Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

Dinamica do curso/ Recompensas
24- Me ajuda a desenvolver as competéncias necessarias para minha formacgao
profissional.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

25- Valoriza o intercambio de experiéncias e aprendizagem entre os alunos.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
() Discordo totalmente

26- Consigo aplicar no meu trabalho conhecimentos e comportamentos aprendidos
nas disciplinas que cursei.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente



27- Estimula a aprendizagem e produg¢ao de conhecimento.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

28- As necessidades de melhoria do curso/disciplinas sao levantadas
periodicamente.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

29- Percebo planejamento das necessidades futuras do curso e da instituicao
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

30- Desenvolve melhorias no curso e na instituigao.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

31- Incentiva o aluno a adquirir uma cultura de buscar conhecimento de forma
permanente.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
) Nem concordo nem discordo
) Discordo parcialmente
) Discordo totalmente

Comunicagao
32- A informacao é tratada como prioridade e esta disponivel nos canais oficiais de
comunicacgao (site, SIGA).
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente



33- As pessoas sao informadas sobre as decisdes que envolvem mudangas nas
atividades na universidade.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

34- Ha facilidade de acesso as informacdes importantes (deveres e direitos).
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

35- Posso falar sobre problemas percebidos diretamente com as pessoas envolvidas.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

36- Verifico diariamente meu e-mail e acompanho as atualizagdes publicadas no site
da universidade
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

37- A comunicacgao das decisdes obedece a hierarquia existente.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente
Conforto fisico
38- As instalagdes e as condigdes fisicas (iluminagéo, ventilagao, ruido e temperatura)
sdo adequadas e confortaveis.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

39- As instalagdes e as condigdes fisicas dos laboratorios sdo adequadas e
confortaveis.
() Concordo totalmente



Concordo parcialmente

Nem concordo nem discordo
Discordo parcialmente
Discordo totalmente
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40- Programas destinados a melhorar o bem-estar dos alunos sdo implementados e
testados.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

Satisfagao pessoal
41- Estou satisfeito(a) com o grau de interesse que as disciplinas do curso despertam
em mim.

( ) Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

42- Estou satisfeito (a) pois percebo que buscam conhecer minhas necessidades e
expectativas profissionais.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

43- Estou satisfeito (a), pois percebo que buscam conhecer minhas necessidades e
expectativas pessoais.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

44- Estou satisfeito (a) com a oportunidade que o curso me proporciona no mercado
de trabalho.

( ) Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

45- Estou satisfeito com a grade curricular do meu curso.
() Concordo totalmente



Concordo parcialmente

Nem concordo nem discordo
Discordo parcialmente
Discordo totalmente
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46- As necessidades individuais sdo levadas em consideragao quando € preciso
diagnosticar problemas organizacionais.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

47- Aceito critica construtiva ao meu desempenho nas atividades académicas.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

48- Considero que estou com excesso de atividades extra sala de aula.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

Fatores Externos

49- A atual conjuntura politica do pais afeta minha participagao.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

50- A atual conjuntura econdmica do pais compromete a minha permanéncia no
curso.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

51- Problemas pessoais e familiares comprometem a minha permanéncia no curso.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo



( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

52- Estou satisfeito (a) com a estrutura de apoio pedagdgico (saude, educacao).
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

53- A regiao onde estudo é de dificil acesso.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

Especificidades das atividades
54- O tempo que dedico é suficiente para desenvolver as atividades académicas.
( ) Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente

55- Percebo empatia e ajuda mutua dos professores no processo de construgao do
conhecimento.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente

( ) Discordo totalmente

56- Estou satisfeito com a estrutura de segurancga no entorno da instituicao.
() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Nem concordo nem discordo
( ) Discordo parcialmente
( ) Discordo totalmente



