CENTRO UNIVERSITARIO UNIVATES
CURSO DE ADMINISTRAGCAO DE EMPRESAS

INFLUENCIA DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA NAS
DECISOES DOS GESTORES DO CENTRO UNIVERSITARIO
UNIVATES

Aline Antonelo

Lajeado, junho de 2014



Aline Antonelo

INFLUENCIA DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA NAS
DECISOES DOS GESTORES DO CENTRO UNIVERSITARIO
UNIVATES

Monografia apresentada na disciplina de
Trabalho de Curso I, do Curso de
Administragdo de Empresas, do Centro
Universitario UNIVATES, como parte da
exigéncia para a obtencdo do titulo de

Bacharel em Administracdo de Empresas.

Orientadora: Prof® Ma. Bernardete Bregolin
Cerutti

Lajeado, junho de 2014



AGRADECIMENTOS

Agradeco, inicialmente, aos meus pais, Nelson Antonio Pitol Antonelo e Nedi
Scorsatto Antonelo, que me oportunizaram a realizacdo de um curso superior, por
meio do arduo trabalho no campo; por terem sofrido comigo; por terem torcido
comigo e por mim; por terem rezado nas datas de prova; por terem sido fortes e
aguentado a saudade quando eu precisava deixar de visitd-los para estudar e
realizar as tarefas das aulas. A vocés, minha eterna gratiddo pela oportunidade e

esforgcos desmedidos. S&o o meu orgulho!

A minha irma, Valeria Antonelo, por sempre ter-me estendido a mio e
prestado apoio quando precisei desabafar, pensando que nao daria conta das
tarefas do meu trabalho, das atividades de aula e de cuidar da casa; e por sempre
ler meus textos quando solicitei revisdo. Irma querida, obrigada por tudo! Além de
ser meu orgulho e minha nutricionista preferida, desejo que vocé construa uma

carreira de sucesso na area da nutricdo, que tanto ama.

Ao meu companheiro, Julio César de Souza, por sempre ter apoiado e
entendido quando precisei de tempo para pensar, concentrar-me e escrever o
Trabalho de Concluséo; por ter compreendido a minha abdicacdo ao tempo que
ficamos juntos em funcéo das aulas e dos trabalhos; por ter sido minha base de
sustentacdo quando a saudade de casa apertava; por eu poder compartilhar minhas
angustias e conquistas nos ultimos 2 (dois) anos da graduacdo. A vocé, muito

obrigada, é muito importante na minha vida.



A professora e orientadora, Bernardete Bregolin Cerutti, pela dedicacao,
atencao, disponibilidade e prestatividade sem medidas para me auxiliar no
desenvolvimento e estruturacdo deste trabalho. Sem sua colaboracdo e
conhecimento na area de Recursos Humanos, este trabalho n&o teria tido tantas
contribuicbes importantes. Também agradeco aos professores do Curso de
Administracdo de Empresas, pelos conhecimentos e experiéncias transmitidas ao

longo da graduacao.

Ao gerente do Setor de Recursos Humanos do Centro Universitario
UNIVATES, Celso Nestor Ritter, pela disponibilidade em me atender quando
necessitei auxilio e por acreditar neste trabalho. Creio que o0s resultados sejam

importantes ao Setor de Recursos Humanos.

A funcionaria do Setor de Recursos Humanos do Centro Universitario
UNIVATES, Denise Nobre de Oliveira, pela prestatividade e disponibilidade para
repassar informagdes sobre o Setor de Recursos Humanos e sobre a Instituigéo, das
qguais eu necessitava para desenvolver a pesquisa. A vocé, muito obrigada e votos

de sucesso na carreira.

Ao professor, Samuel Martim de Conto, pela atencdo e disponibilidade em
auxiliar quando tive davidas na tabulagcédo dos questionarios, sem considerar horario
ou dia da semana, por e-mail ou pessoalmente. Obrigada, professor. Sua

prestatividade foi importante para que eu obtivesse corretos resultados.

Aos gestores do Centro Universitario UNIVATES, pela disponibilidade em
participar desta pesquisa respondendo ao questionario. Sem a colaboracdo de

VvOCés ndo seria possivel a realizacdo deste estudo.

Ao Centro Universitario UNIVATES que, além de ser fonte de conhecimento,
€ meu local de trabalho e me possibilita desenvolvimento a cada dia como pessoa e

profissional.



RESUMO

As decisdes de uma organizacdo podem leva-la ao sucesso assim como ao
fracasso. Para que elas sejam o0 mais acertivas possiveis, é preciso informacoes
seguras, que podem ser geradas a partir da pesquisa de clima, pois quando adotada
como um processo continuo de gestdo, subsidia planos estratégicos, melhorias no
ambiente de trabalho e acompanhamento de processos e pessoas, indicando
caminhos para decisdes gerenciais. Dentro deste contexto, surge o interesse de
investigacdo desta pesquisa, que é identificar se os resultados da pesquisa de clima
influenciam as decisdes dos gestores do Centro Universitario UNIVATES. Para isso,
desenvolveu-se uma pesquisa aplicada quanto a natureza; abordagem quantitativa
guanto ao problema; exploratéria com uma etapa descritiva quanto aos objetivos; e
bibliografica, documental e de campo quanto aos procedimentos técnicos. A coleta
de dados deu-se por meio da aplicacdo de questionarios a quarenta e um (41)
gestores. O estudo mostra que, para a maioria dos gestores, 0s resultados da
pesquisa de clima influenciam a tomada de suas decisfes.

Palavras-chave: Tomada de decisdes. Resultados da pesquisa de clima. Gestores.
Centro Universitario UNIVATES.
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1 INTRODUCAO

No atual mercado dos negocios, a competitividade € acirrada e pequenos
detalhes podem colocar uma empresa a frente de seus concorrentes. Até pouco
tempo atras, as decisées de modernizagdo eram voltadas a produtos, processos e
logistica, entregando ao consumidor produtos bem acabados e com qualidade.
Atualmente, a questdo de produzir um bem com qualidade tornou-se pré-requisito
para as empresas permanecerem no mercado, consequentemente, a area de
recursos humanos torna-se estratégica, visto que suas politicas e préaticas devem
estar em consonancia com as estratégias das empresas, para que possam gerar

diferenciais.

Nesta perspectiva, as pessoas sdo fundamentais, pois as empresas buscam
profissionais competentes, que apresentem conhecimentos, habilidades e atitudes a
fim de auxiliar na melhoria e inovacdo de processos e, consequentemente, de
produtos e servi¢os. Esta nova filosofia de trabalho, em que o conhecimento refere-
se ao saber de cada um; a habilidade, ao saber fazer; e a atitude, a acdo em si
(SILVA, 2010) sdo caracteristicas consideradas ideais as empresas que buscam

resultados, além de diferencial em sua area de atuagéo.

Da mesma forma, o papel do lider nesse processo tem significativa
relevancia, pois a gestdo de pessoas nao € de responsabilidade apenas do setor de
recursos humanos, é também de cada lider da organizacdo. Os funcionarios sao
influenciados pelo comportamento e pelas atitudes do seu lider, independente se

sdo positivas ou negativas. Lideres confiaveis sdo decisivos para a produtividade e
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bem-estar das equipes de trabalho, elevando o grau de satisfacdo na vida
profissional e pessoal.

Paralelo a isso, o processo de tomada de decisdo também € estratégico, visto
que pode levar a organizagdo tanto ao sucesso como ao fracasso. Para que as
decisdes sejam o0 mais acertivas possiveis, as informacdes apresentadas aos lideres
tornam-se subsidios fundamentais para atuarem em novos e exigentes ambientes
de trabalho. Nessa perspectiva, observa-se que a dinamica do mercado corporativo
tem proporcionado maior destaque e evidéncia as questbes relacionadas a
conhecimento, comportamento e comprometimento dos funcionarios com a empresa

e da empresa com os funcionarios.

Para medir essa relacdo, busca-se ferramentas que possam identificar e
atender necessidades e expectativas de ambas as partes, dentre as quais destaca-
se a pesquisa de clima organizacional. O principal objetivo da pesquisa de clima é
mensurar o nivel de satisfacdo dos funcionarios quanto ao ambiente organizacional
€ a maneira como as pessoas interagem entre si. Quando adotada como um
processo continuo de gestao de pessoas, a pesquisa de clima pode subsidiar planos
estratégicos, melhorias no ambiente de trabalho e acompanhamento de processos.
Mas ndo basta s6 coletar informacgfes, € preciso que elas sejam interpretadas e

sirvam para fazer gestao, garantindo eficiéncia administrativa.

Em vista disso, questiona-se se 0s gestores utilizam os resultados da
pesquisa de clima como fonte de informacdo. De acordo com Luz (2012), quando a
empresa faz analise dos elementos e resultados do clima organizacional, passa a ter
uma riqueza de dados que podem auxiliar a sua tomada de decisdes. Dentro deste
contexto, surge o interesse de investigacdo desta pesquisa, que € identificar se os
resultados da pesquisa de clima influenciam as decisbes dos gestores do Centro
Universitario UNIVATES.

1.1 Definigc&o do problema

O desenvolvimento de pesquisas de clima organizacional € mais presente em

organizacdes que buscam melhores resultados e participacdo de mercado. Trata-se
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de uma ferramenta que auxilia na gestdo, permitindo identificar e analisar as
percepcdes dos funcionarios sobre o ambiente de trabalho, a relacdo com os

colegas e superiores e a comunicacao interna.

Na Instituicdo objeto deste estudo (Centro Universitario UNIVATES),
desenvolve-se pesquisa de clima organizacional anualmente, na qual o0s
funcionéarios sdo convidados a responder a pesquisa. No questionéario, os temas séo
abordados em 6 (seis) blocos tematicos (Imagem institucional; Rela¢cdes de trabalho;
Comunicacao; Qualidade de vida no trabalho; Motivacdo e desenvolvimento; e

Remuneracao e beneficios), cada qual com suas respectivas questdes.

Apés o periodo determinado para responder a pesquisa, os dados séo
tabulados e entregues ao setor de Recursos Humanos, responsavel pela aplicacao
do questionario. No setor, os numeros sdo avaliados e encaminhados a Reitoria e
aos gestores de setor da Instituicdo de Ensino Superior (IES). Contudo, ao término
desse processo, ndo se tem conhecimento se 0s resultados da pesquisa sao
considerados na tomada de decisdes dos gestores. Desse modo, busca-se
elementos que respondam ao seguinte guestionamento: os resultados da pesquisa
de clima influenciam a tomada de decisGes dos gestores do Centro Universitario
UNIVATES?

1.2 Delimitacéo do estudo

O estudo delimita-se a area de Recursos Humanos, por meio da pesquisa de
clima do Centro Universitario UNIVATES, com quarenta e dois (42) gestores de
setor. Dos quarenta e dois (42) gestores pesquisados, vinte e quatro (24) sao
mulheres e dezoito (18) sdo homens, que representam 0S seguintes setores:
Recursos Humanos; Nuacleo de Apoio Pedagodgico; Nucleo de Educacéo a Distancia;
Controladoria; Engenharia e Manutencdo; Nucleo de Tecnologia da Informacéo;
Compras; Nucleo de Negociagbes; Planejamento; Comunicacdo e Marketing;
Estudio de Radio; Parque Cientifico e Tecnoldgico do Vale do Taquari (Tecnovates);
Secretaria Geral (contempla Processo Seletivo e Proficiéncias); Arquivo Central;
Processos; Central de Carreiras; Laboratorios Académicos; Laboratérios de
Informatica; Centro de Gestdo Organizacional; Centro de Educacdo Profissional;



14

Centro de Ciéncias Humanas e Juridicas; Centro de Ciéncias Exatas e
Tecnoldgicas; Centro de Ciéncias da Saude e Biologicas; Biblioteca; Atendimento ao
Professor/Audiovisuais; Atendimento ao Aluno; Agéncia Experimental de
Comunicacéao; Servico de Assisténcia Juridica; Complexo Esportivo; Secretaria de
Pés-Graduacdo e Pesquisa; Secretaria de Extensdo/Centro de Treinamento da
Tecnologia da Informacao/Gastronomia; Nucleo de Cultura; Museu de Ciéncias
Naturais; Inovates; Escritorio de Relacbes com o Mercado; Editora; Centro de
Informacdes Hidrometeorologicas; Secretaria Executiva da Reitoria; Conselho de
Desenvolvimento do Vale do Taquari; Assessoria para Assuntos Interinstitucionais;

Assessoria Juridica; e Laboratorio de Prestac@o de Servigcos (Unianalises).

1.3 Objetivos

Os objetivos sédo divididos em objetivo geral e objetivos especificos, descritos

a sequir.

1.3.1 Objetivo geral

Identificar se os resultados da pesquisa de clima influenciam a tomada de
decisdes dos gestores do Centro Universitario UNIVATES.

1.3.2 Objetivos especificos
- Identificar a percepcao dos gestores em relacdo a pesquisa de clima,;

- Identificar as variaveis da pesquisa de clima que o0s gestores

consideram estratégicas;

- Propor sugestdes de melhorias perante os dados identificados.



15

1.4 Justificativa

Este estudo justifica-se na medida em que as decisdes de uma organizacéo
podem leva-la ao sucesso assim como ao fracasso. Para que elas sejam o mais
acertivas possiveis, € preciso informacdes seguras, que podem ser geradas a partir
da pesquisa de clima, pois quando adotada como um processo continuo de gestéo,
subsidia planos estratégicos, melhorias no ambiente de trabalho e acompanhamento

de processos e pessoas, indicando caminhos para decisdes gerenciais.

Ainda, justifica-se por ser uma oportunidade de pbér em pratica 0s
conhecimentos adquiridos na area de recursos humanos, por meio das disciplinas
cursadas e das bibliografias consultadas, possibilitando vivenciar uma situacao real.
Além disso, esta pesquisa também poderd servir de referéncia para demais
académicos interessados ou que procuram informacdes para resolver problemas

semelhantes aos que séo abordados neste estudo.

Para a Instituicdo de Ensino, a pesquisa traz informacdes relevantes para
que, juntamente com o0 setor responsavel pela aplicacdo da pesquisa de clima,
possa (re)avaliar as praticas adotadas a partir dos resultados. Por fim, os resultados
deste estudo podem estender beneficios indiretos a alunos e professores, pois se 0s
setores trabalham bem, os servicos sao prestados com qualidade, gerando

satisfacdo e imagem positiva.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo apresenta a fundamentacdo tedrica, partindo da Cultura
organizacional; Gestdo de pessoas; Influéncia da gestdo de pessoas no clima
organizacional; Algumas variaveis que impactam no clima organizacional;
Importancia da pesquisa de clima organizacional; e Analise de problemas e tomada

de decisfes a partir da pesquisa de clima organizacional.

2.1 Cultura organizacional

O significado de cultura é abrangente, com definicdes de varios autores sob
diferentes aspectos: de um lado, pode-se definir cultura como o conjunto de
costumes e realizacbes de um povo; de outro, cultura € definida como arte e
manifestacbes da sensibilidade humana (CHIAVENATO, 2008b). No contexto das
organizacfes, a cultura € o modo de vida da organizacdo incluindo as ideias,
crencgas, costumes, regras e técnicas. Estar trabalhando em uma organizacéo
significa assimilar sua cultura, na qual o modo de interagdo entre as pessoas, as
atitudes, as deducbes subjacentes e 0s assuntos relevantes no meio de trabalho
fazem parte dessa cultura (CHIAVENATO, 2009a).

Luz (2012) afirma que ndo se pode tratar de cultura organizacional sem
vincula-la ao clima organizacional, pois esses conceitos se complementam. O autor
acrescenta que “a cultura organizacional influencia o comportamento de todos os
individuos e grupos de dentro da organizagao” (LUZ, 2012, p. 14), sendo constituida

de aspectos que dao, a cada organizacdo, uma forma de ser. De outra forma, o
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mesmo autor acredita que a cultura empresarial também decorre dos valores da

sociedade na qual esta inserida, visto que as organiza¢des néo vivem isoladas.

Nesse sentido, a cultura organizacional é decorrente, tanto de fatores internos
guanto de fatores externos, que nao sao possiveis identificar, nem quantificar. Por
nao ser possivel mensura-la, a cultura é comparada a um iceberg, no qual a parte
superior representa as dimensdes fisicas e estruturais da organizacdo, como 0s
edificios, construcdes, tipo de salas e mesas, cores, procedimentos de trabalho e
assim por diante, enquanto que na parte inferior estdo os aspectos sociologicos e
psicolégicos da cultura, muito dificeis de serem percebidos ou observados
(CHIAVENATO, 2009a). A Figura 1, abaixo, mostra a estrutura do iceberg da cultura

organizacional.

Figura 1 — O iceberg da cultura organizacional

Aspectos formais e abertos
- Estrutura Organizacional
- Métodos e procedimentos de trabalho

> - Tecnologia e praticas organizacionais

- Medidas financeiras

- Medidas produtivas

Aspectos informais e ocultos
- Padrdes de influenciacdo e poder

- - Percepcles e atitudes das pessoas

- Sentimentos e normas grupais
- Valores e expectativas

- Relacgbes afetivas

Fonte: Adaptado pela autora, de Chiavenato (2009, p. 87).

Ao se analisar a figura da cultura organizacional, pode-se entender que
guanto mais profunda for a camada dos aspectos informais e ocultos, maior sera a
resisténcia de mudar ou transformar a cultura, pois ali encontram-se os valores e
pressuposicoes desenvolvidos ao longo da historia da organizagdo. A primeira
camada, dos aspectos formais e abertos, € mais flexivel, por ser constituida de
comportamento dos funcionarios, instalacdes, prédios e moéveis que podem ser
mudados com mais facilidade (CHIAVENATO, 2008b).
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Além disso, a cultura organizacional pode impactar no desempenho das
organizagOes, levando-as tanto ao sucesso, como ao fracasso (CHIAVENATO,
2008b). As organizacdes bem sucedidas estdo adotando culturas flexiveis e
sensitivas para acolher as diferencas sociais e culturais dos funcionarios,
principalmente quando estdo espalhadas por varios paises. Em virtude dessa
adaptacdo a cultura dos funcionérios, as pessoas também tornam-se flexiveis e

sensitivas por estarem inseridas nesse contexto (CHIAVENATO, 2008b).

Dessa forma, uma cultura forte pode contribuir para o éxito a longo prazo da
organizagdo, ja que, normalmente, esse perfil de organizacdo mantém e
recompensa os funcionérios que desempenham papéis estratégicos e cumprem
metas estabelecidas. Assim, tanto a rotatividade como o absenteismo sdo menores,

conduzindo a um adequado comportamento organizacional.

2.1.1 Comportamento organizacional: uma consequéncia da cultura

O comportamento organizacional € um campo de estudo que busca investigar
o impacto que individuos, grupos e estrutura organizacional tém sobre o
comportamento dentro das organizagées (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Ou
seja, 0 comportamento organizacional estuda o0 que as pessoas fazem nas

organizacdes e como o comportamento delas afeta o desempenho organizacional.

Segundo Robbins (2009), 4 (quatro) tipos de comportamento tém-se

comprovado como importantes determinantes no comportamento organizacional:

- Produtividade: os administradores preocupam-se com a quantidade e a
qualidade dos resultados individuais;

- Absenteismo: se o funcionario ndo estiver presente, ndo ha producéo,

afetando negativamente o trabalho;

- Rotatividade: alto indice de rotatividade aumenta os custos e pode trazer

pessoas mais inexperientes para dentro da organizacéo; e
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- Cidadania organizacional: trata-se de um comportamento que nao faz parte
das exigéncias funcionais, mas que ajuda a promover um comportamento mais

eficaz da organizacdo, como ajudar os colegas, por exemplo.

Além desses, mais um aspecto deve ser considerado importante no
comportamento organizacional: a satisfagdo. Os gestores precisam preocupar-se
com isso, por 3 (trés) razdes: primeiro, porque funcionério satisfeito produz melhor;
segundo, porque o bem-estar no ambiente de trabalho reduz faltas e rotatividade; e
terceiro, porque os administradores devem criar ambientes satisfatérios e com

tarefas estimulantes para os funcionarios (MENEGON, 2012).

Chiavenato (2009b) afirma que o comportamento das pessoas apresenta

algumas caracteristicas em comum, como:

a)O homem é proativo: as pessoas se comportam para satisfazer suas
necessidades pessoais e para alcancar seus objetivos. Dessa forma, reagem e
respondem ao ambiente ao qual estdo inseridas. As pessoas podem resistir ou
colaborar com as politicas da organizacao, dependendo das estratégias de lideranca
adotadas pelos supervisores. Assim, 0 comportamento nas organizacdes é
determinado tanto pelas préaticas organizacionais como pelo comportamento

orientado para objetivos pessoais dos funcionarios da organizagao;

b) O homem € social: a participacdo em organizacdes é importante para as
pessoas, pois as conduz ao envolvimento com outras pessoas e a participarem de
grupos. Neles, as pessoas procuram manter sua identidade e seu bem-estar, pois as

relagdes sociais determinam a natureza do autoconhecimento das pessoas;

¢) O homem tem diferentes necessidades: as pessoas sdo motivadas por uma
grande variedade de necessidades. Um fator pode ser uma necessidade para uma

pessoa hoje, mas pode deixar de ser uma necessidade no dia seguinte;

d) O homem percebe e avalia: a experiéncia da pessoa com o seu ambiente é
um processo ativo porque seleciona os dados dos diferentes aspectos do ambiente
e faz a avaliagdo desses aspectos de acordo com suas proprias experiéncias

passadas e conforme aquilo que o individuo esta experimentando;
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e)O homem pensa e escolhe: o comportamento humano €& proposital,
podendo ser analisado em termos de planos comportamentais que escolhe,

desenvolve e executa para lidar com os estimulos que se defronta; e

f) O homem tem limitada capacidade de resposta: as pessoas nhao sao
capazes de se comportar de todas as formas, pois suas caracteristicas sao restritas
e limitadas. Por isso, elas tém capacidade limitada de empenho a fim de alcangarem

0 gque pretendem ou ambiciam.

Assim, o comportamento dos individuos nas organizacfes € variavel, sofre
interferéncia de fatores ambientais, organizacionais e pessoais, e € diretamente
influenciado pela cultura da organizacédo, de forma que se a cultura for forte,
provavelmente, o funcionario terd comprometimento; se for fraca, tera desinteresse e

desmotivacao pelo trabalho.

2.2 Gestao de pessoas

A gestdo de pessoas refere-se ao conjunto de decisdes integradas que
envolve as relagcbes de emprego entre os funcionarios e a organizacéo
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000 apud KOPS; COSTA E SILVA; ROMERO, 2013).
N&o sao apenas praticas e politicas como contratacdo, treinamento e desligamento,
mas, também, visdo estratégica ligada ao negdécio da organizacdo, percebendo as
pessoas como parceiras e ndo como recursos (KOPS; COSTA E SILVA; ROMERO,
2013).

Chiavenato (1999, p. 6) afirma ainda que a gestdo de pessoas é “[...] uma
area muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizagdes”, a qual é
contingencial, situacional e dependente de varios aspectos, como a cultura de cada
organizacdo, a estrutura adotada, o negécio em si, a tecnologia utilizada, os
processos internos, entre outras variaveis. O autor complementa expondo que a

gestédo de pessoas baseia-se em 3 (trés) aspectos fundamentais:

- As pessoas como seres humanos: com personalidade prépria, diferentes
entre si, possuidoras de conhecimentos, habilidades e capacidades para a gestéao

dos recursos organizacionais;
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- As pessoas como ativadoras inteligentes de recursos organizacionais: as
pessoas como fonte de impulso, dotando a organizacédo de inteligéncia, talento e

aprendizado, para que haja renovacao e competitividade constante; e

- As pessoas como parceiras da organizacdo: com capacidade de conduzi-la

a exceléncia e a conquista de bons resultados.

Assim sendo, o0 contexto da gestdo de pessoas estd balizado pela relagédo
entre organizacdo e pessoas, na qual a organizacdo depende das pessoas para
atingir seus objetivos e cumprir suas metas, e as pessoas dependem da organizacao

para atingir seus objetivos pessoais.

2.2.1 Papel do lider na gestao de pessoas

No processo de gestdo de pessoas, 0 papel do lider ganha relevancia. De
acordo com Dias (2003), a lideranca pertence ao campo da cultura, uma vez que o
lider se faz dentro de certas condi¢cdes a que estd submetido, conforme a cultura
gue encontra ou que desenvolveu. A lideranca esta associada a estimulos,
incentivos, que podem motivar as pessoas para a realizacdo da missao, da visao e
dos objetivos organizacionais. Nesse sentido, Hunter (2006, p. 18) define lideranga
como “a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente

visando atingir objetivos comuns, inspirando confianca por meio da forca do carater”.

Hollander (1978) apud Bergamini (2009) reforca a importancia do papel do
lider na gestdo de pessoas quando descreve que a lideranca € um relacionamento
de influéncia em sentido duplo, no qual os liderados precisam estar sensiveis as
acOes que o lider inicia, a fim de alcancar os objetivos multiplos da organizacao.
Lacombe (2011) acrescenta que o lider deve evitar o isolamento, comunicando-se
com frequéncia, confiando em quem o cerca e criando condicbes para que 0S

liderados também confiem em sua lideranca.

Nessa perspectiva, o lider também é responsavel por disponibilizar meios e
apresentar conduta satisfatoria a fim de que seus liderados atinjam objetivos
particulares e, consequentemente, sintam-se motivados. Bergamini (2009) afirma

que se o lider quer trabalhar com pessoas motivadas, necessita detectar quais as
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necessidades que precisam ser atendidas no desempenho das atividades de
trabalho. Se o lider ndo é capaz de aproveitar o esforco do funcionério para atingir
um objetivo pessoal a favor da organizacdo, pode-se gerar um clima de tensédo e
mal-estar, acabando por representar ameacas ao equilibro da relacdo desse
seguidor com seu lider. Nesse sentido, Luz (2012) afirma que compete também aos

lideres ajudar a monitorar e avaliar o clima.

Assim, percebe-se que o papel do lider, na dindmica do mercado atual, € bem
mais complexo, requerendo multiplos conhecimentos e habilidades para manter as

equipes unidas e motivadas, visando atender objetivos pessoais e organizacionais.

2.2.2 Influéncia da gestéo de pessoas no clima organizacional

A organizacdo é um sistema complexo e humano, com caracteristicas e
variaveis que, segundo Tonet et al. (2009), devem ser observadas, analisadas e
interpretadas. Nessa perspectiva, a gestdao de pessoas tem influéncia no clima
organizacional, pois inspira as politicas e praticas com as pessoas, que estao

relacionadas a compreensdo e ao compartilhamento de valores e crencas que

permeiam a organizagao.

Chiavenato (2010) ressalta que, a partir da gestdo das pessoas, as
organizacdes estdo mudando o foco de investimento. Em vez de somente investirem
nos produtos e servigcos, as organizacfes também estéo investindo nas pessoas que
sdo as responsaveis pela criagdo, desenvolvimento e producdo dos bens. Dessa
forma, as organizacdes bem sucedidas percebem que podem crescer e prosperar se
tiverem capacidade de gerenciar, de forma satisfatoria, a gestdo de pessoas e gerar

um clima organizacional agradavel.

O autor ainda destaca que “[...] quando uma organizacao esta voltada para as
pessoas, a sua filosofia global e sua cultura organizacional passam a refletir essa
crenga” (CHIAVENATO, 2010, p. 11), na qual a gestdo de pessoas tem influéncia no
clima percebido na organizacéo, pois por meio delas é possivel aumentar ou reduzir

as forcas e fraguezas do empreendimento, dependendo da maneira como Ss&o
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tratadas. Assim, evidencia-se que as pessoas sdo elementos fundamentais para o

sucesso ou para o fracasso de uma organizacao.

Tonet et al. (2009) complementam a ideia de Chiavenato (2010), afirmando
que a globalizacdo e a alta competitividade sédo razOes para as organizacbes
voltarem-se a gestdo de pessoas e a promocdo de bom ambiente de trabalho, visto
gue as equipes sdo mentes criativas e pensantes e interferem no resultado e no

desempenho organizacional.

2.3 Algumas variaveis que influenciam o clima organizacional

O clima organizacional é a atmosfera que resulta das percep¢bes que 0s
empregados tém de diversas variaveis que influenciam seu cotidiano e bem-estar no
trabalho. Assim, algumas varidveis podem impactar em maior grau, outras em
menor, conforme cada organizacdo. Na sequéncia, sdo descritas algumas delas,
como imagem institucional, relacdes de trabalho, comunicacédo, qualidade de vida,

motivacao e remuneracao e beneficios.

2.3.1 Imagem institucional

De acordo com Neves (1998) e Kramer e Faria (2007), a imagem de uma
empresa € valiosa, tanto que pode enriguecer como pode levar a faléncia,
dependendo de como ela é percebida pela sociedade, funcionarios, acionistas e
fornecedores. Ou seja, a imagem de uma empresa “[...] € o resultado do balanco
entre as percepcdes positivas e negativas que esta organizagdo passa para um
determinado publico” (NEVES, 1998, p. 64). Dessa forma, quando se diz que a
imagem institucional € boa, significa que o saldo € bem mais positivo do que

negativo.
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2.3.2 RelacgOes de trabalho

As relacbes de trabalho dizem respeito aos vinculos estabelecidos entre
trabalhador e empresa. Essa relacdo normalmente é regulada por um contrato de
trabalho que contém direitos e deveres para ambas as partes. Nesse sentido,
Sussekind (2009) afirma que, embora exista a descricdo de direitos e deveres, as
relacbes de trabalho sdo mais complexas do que isso, envolvendo aspectos

estruturais e comportamentais.

Neste sentido, Kanaane (2009) destaca aspectos ambientais, ergondmicos e
de expectativas nas relacdes de trabalho, ja que os individuos passam a maior parte
do dia nas organizacdes, dividindo espacgo e tempo com outros colegas. E Wagner e
Hollenbeck (2000, p. 182 e 183) apud Godoy, Mascarenhas e Pinto (2007, p. 16)
afirmam que as relacdes de trabalho também se estendem ao comportamento dos
individuos, destacando que “quando a qualidade das relacbes € alta, as

organizagdes sdo recompensadas por confianga e esforgos bem coordenados.”

2.3.3 Comunicacao

O processo de comunicacao envolve transacdes entre as pessoas, nas quais
a mensagem precisa ser recebida e compreendida para que realmente ocorra a
comunicacdo (CHIAVENATO, 2009a). Nao se trata de um processo individual,
necessita que pelo menos duas pessoas estejam envolvidas: o comunicador e o
receptor. O autor ainda explica que “[...] comunicagdo €& a transferéncia de
informacgéo e significado de uma pessoa para outra [...]" (CHIAVENATO, 2008b, p.
75), sendo um ponto que une as pessoas para compartilharem informacdes e

sentimentos.

As organizagbes, com suas diversidades, tecnologias e graus de
complexidade e formalizacdo, sao criadas para tornarem-se sistemas de
processamento de informagdes (HALL, 2004). “A criagdo de uma estrutura
organizacional é um sinal de que as comunica¢cdes devem seguir uma trajetoria
definida” (HALL, 2004, p. 156). A tomada de decisGes € uma acdo que estd baseada

no processo de comunicacao, pois nao teria sentido na auséncia de informacdes. O
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mesmo autor afirma que a comunicagéo varia de importancia de acordo com a viséo

de estudo implantada na organizacao e do tipo de organizacdo estudada.

Sabe-se que a comunicacdo € importante para 0S gerentes, pois ocupam
parte do seu tempo de trabalho em comunicacdes, sejam elas emitidas de forma
pessoal, por mensagens eletronicas ou por telefone (HALL, 2004). Comunicar-se
eficazmente € saber apresentar ideias e informacdes de forma clara e objetiva,
sabendo ouvir e entendendo os diversos pontos de vista, sem causar
constrangimentos, a fim de ter-se entendimento eficaz das pessoas (ORLICKAS,
2011). Dessa forma, “quanto mais uma organizacdo for orientada as pessoas e as

ideias, mais importante se tornara a comunicacdo” (HALL, 2004, p. 156).

Entretanto, o processo de comunicacdo esta sujeito a problemas e
obstaculos, ja que é realizado por pessoas. Algumas variaveis afetam o processo,
fazendo com que a mensagem que € enviada se torne diferente da mensagem
recebida (CHIAVENATO, 2009b).

Para Hall (2004), existem 2 (duas) formas de transformacdo das mensagens

enviadas:

a) Omisséao: envolve a eliminacao de alguns aspectos da mensagem e ocorre
porque 0s receptores ndo conseguiram perceber todo o conteddo da mensagem.

Consequentemente, recebem e transmitem somente aquilo que compreenderam; e

b) Distorcdo: refere-se a alteracdo de significados da mensagem a medida
gue esta segue pela organizacdo. Apesar da distorcdo ndo ser exclusiva das
organizacOes, estendendo-se a familia e a sociedade, € nas organizacbes que a
alteracdo de significados tem maior impacto, pois informacgdes precisas sdo a base

para a tomada de decisoes.

Além dessas duas formas de alteracdo e transformacdo das mensagens
enviadas, Chiavenato (2009b) apresenta um terceiro tipo de barreira a comunicacao:
a sobrecarga. Ela ocorre quando a quantidade de informacéo € grande e ultrapassa
a capacidade pessoal do receptor de processar as informacgdes, perdendo alguma
coisa ou fazendo distor¢fes de contetudo (CHIAVENATO, 2009b).
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2.3.4 Qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é a busca da satisfacdo do trabalhador
com vistas a diminuicdo do mal-estar e do esforco excessivo no trabalho. Objetiva,
principalmente, levantar alternativas para melhorar os ambientes de trabalho,
mantendo-os saudaveis para as pessoas (KOPS; COSTA E SILVA; ROMERO,
2013). Fernandes e Coronado (2008) complementam ao afirmar que a qualidade de
vida no trabalho busca humanizar a organizacdo, proporcionando condi¢cdes de

desenvolvimento pessoal do funcionario, assim como o seu bem-estar.

A QVT também pode ser entendida como o grau em que os integrantes de
uma organizagdo conseguem satisfazer suas necessidades pessoais por meio das
atividades na organizacdo. Envolve varios aspectos, desde a satisfacdo com o
trabalho executado até a liberdade de decidir (CHIAVENATO, 2008b). Ainda, a
qualidade de vida no trabalho depende do proprio individuo, da sua autoestima, de
seu engajamento profissional, politico e social, seja na organizacdo ou fora dela
(FERNANDES; CORONADO, 2008).

Além disso, a QVT engloba aspectos de higiene do trabalho, condi¢des
ambientais de trabalho e seguranga do trabalho. A higiene do trabalho “refere-se ao
conjunto de normas e procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e
mental do trabalhador” (CHIAVENATO, 2009a, p. 334), com prevencao dos riscos de
salude inerentes as atividades de cada cargo e ao ambiente fisico onde essas
tarefas sdo executadas. Tem carater exclusivamente preventivo, pois objetiva a
saude e o conforto do trabalhador (CHIAVENATO, 2009a).

As condi¢cdes ambientais de trabalho dizem respeito a aspectos fisicos como
iluminacdo, ruido e umidade, que também estdo ligados a higiene do trabalho
(CHIAVENATO, 2009a), e s&@o considerados os itens mais importantes das
condicbes ambientais de trabalho. A iluminacéo refere-se ao quanto de luminosidade
incide no local de trabalho do funcionario. O ruido é considerado som ou barulho
indesejavel. J4 a umidade é uma condicdo atmosférica dependente da estrutura
fisica de cada organizacdo e, também, do tipo de produto fabricado no local
(CHIAVENATO, 2009a).
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A seguranca do trabalho € interligada com a higiene do trabalho e repercute
sobre a continuidade da producdo e sobre a moral dos empregados. Tal aspecto
envolve trés areas principais: prevencao de acidentes, prevencdo de incéndios e
prevencao de roubos (CHIAVENATO, 2008a).

A QVT, além de englobar aspectos fisicos e estruturais, também relaciona o
lado do bem-estar psicologico e social dos trabalhadores. O desempenho no cargo e
o clima organizacional sao fatores importantes na determinacdo da qualidade de
vida no trabalho. Caso a qualidade do trabalho for baixa, conduzira o empregado a
insatisfacdo, a ma vontade e ao declinio da produtividade. Ja a qualidade do
trabalho alta leva a um clima de confianca e respeito, no qual os trabalhadores
tendem a contribuir mais com a organizacdo, e a administracdo tende a reduzir os
mecanismos de controle (CHIAVENATO, 2008a).

2.3.5 Motivacao

A realizacao profissional esta diretamente relacionada a eficiéncia da pessoa
no desempenho de uma tarefa, que depende da relacdo positiva de 3 (trés)
variaveis: a maneira de ser ou o estilo do individuo, a atividade e o ambiente.
Quanto maior for a adequacao entre o estilo, a atividade e o ambiente, mais eficiente
sera o desempenho (BERGAMINI, 2009).

Segundo Reboucas, Legay e Abelha (2007), o desejo de alcancar sucesso ou
de ter bom éxito competitivo é uma tendéncia das pessoas com necessidade de
realizacdo pessoal e estas rejeitam tarefas monétonas e rotineiras, nas quais nao

percebem nenhum desafio.

Nesse sentido, a motivagcdo tem papel importante na realizacdo profissional
do individuo. Motivacdo, para Lussier, Reis e Ferreira (2010), € entendida como um
desejo interior que satisfaz uma necessidade. Para Chiavenato (2009a), é dificil
definir um conceito para motivacdo, pois séo varias definicbes em diferentes
sentidos, mas, em uma questdo, 0s autores Sdo unanimes: as pessoas buscam

atender suas necessidades e desejos para, assim, sentirem-se motivadas.
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A motivacdo € responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia de
esforcos de uma pessoa, a fim de alcangcar uma meta (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010). E a disposicdo para fazer alguma coisa, somente sendo limitada pela

capacidade dessa acéo para satisfazer uma necessidade (MENEGON, 2012).

No entendimento de Stoner e Freeman (1999), a teoria da motivacao tem
impacto sobre a relagdo de como os administradores tratam 0s seus empregados.
Como aconteceu com outras areas do conhecimento, as ideias sobre motivacéo
evoluiram desde as primeiras abordagens, percebendo que a motivacdo decorre
também da interacdo entre fatores individuais e ambientais (STONER; FREEMAN,
1999).

Nesse sentido, dentre as varias abordagens sobre motivacdo, a mais
estudada e conhecida é a da Hierarquia das Necessidades de Maslow', que
classifica as necessidades humanas de um modo légico e conveniente (STONER;
FREEMAN, 1999), conforme mostra a Figura 2.

Figura 2 — Piramide da hierarquia das necessidades de Maslow

Necessidades de autorrealizacdo

Necessidades de estima

\\ » Necessidades de participacéo

\ » Necessidades de seguranca e estabilidade

/ \\ » Necessidades fisiologicas

Fonte: Adaptado pela autora, de Stoner e Freeman (1999, p. 324).

Na base da piramide estdo as necessidades basicas e recorrentes, e no topo,
as necessidades mais sofisticadas (CHIAVENATO, 2008b). Maslow queria
demonstrar que as pessoas sao motivadas a satisfazer a necessidade que para elas

€ a mais importante naquele momento, e que sé depois que essa necessidade for

! Abraham Harold Maslow (1908-1970) foi um psicélogo comportamental norte-americano que
elaborou a teoria da motivacdo centrada no conceito de autorrealizacdo, em que o ser humano so
terd uma nova necessidade quando a atual for satisfeita.
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satisfeita, buscardo satisfazer as necessidades do préximo nivel (STONER;
FREEMAN, 1999).

Nesta perspectiva, Robbins (2003) afirma que se os trabalhadores ndo estéo
motivados, a culpa € dos gerentes e das praticas organizacionais. O problema da
desmotivacdo quase sempre recai sobre 1 (uma) das 5 (cinco) areas: selecao,
objetivos multiplos, sistemas de avaliacdo de desempenho, sistemas de premiagéo
ou inabilidade do gestor de moldar a percep¢ao dos funcionarios sobre os sistemas
da organizacédo (ROBBINS, 2003).

O mesmo autor ainda afirma que a motivacdo dos funcionarios esté balizada

em 3 (trés) relacionamentos:

a) Os funcionarios ndo acreditam que o esforco maximo serd reconhecido
pela avaliacdo de desempenho. Mesmo empenhando grande esfor¢co nas atividades,
h& uma descrenca quanto a um resultado satisfatério na avaliacdo. Isso ocorre, ou
porque o sistema de avaliacdo foi projetado para avaliar fatores que ndo estéao
ligados ao desempenho, ou porque o funcionario, estando certo ou errado, percebe

gue o superior ndo gosta dele;

b) Alguns funcionarios acreditam que mesmo obtendo boa avaliacdo de
desempenho, possivelmente ndo serdo premiados por isso. A razdo desse
pensamento é que algumas organiza¢cdes premiam por motivos que nem sempre

levam em consideracdo desempenho; e

c) Duvida de que a premiacdo que os funcionarios recebem é realmente
aquilo que eles querem. E importante que as premiacdes sejam personalizadas de
acordo com as necessidades do individuo. Muitas vezes, o funcionario emprega
esforco extra, querendo um cargo mais desafiador, mas so6 recebe elogios, ou ainda,
guando um funcionario deseja ser transferido para uma filial especifica, mas é
transferido para outra. Ha gestores que acreditam que todos os funcionarios querem
as mesmas coisas e esquecem o0s efeitos motivacionais que as premiagcdes

diferenciadas podem gerar.

7

Por isso, é importante que as organizagOes estejam cientes de que 0s

funcionarios também trabalham para realizar desejos particulares e para alcancar a
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realizacdo profissional. Assim, é importante que elas disponibilizem ferramentas,
programas, planos e ambientes fisicos que contribuam tanto para a satisfacdo dos

funcionarios como para a melhoria do clima no ambiente de trabalho.

2.3.6 Remuneracao e beneficios

A remuneracdo, também denominada de compensacéo, € a recompensa que
cada individuo recebe pela execucédo de tarefas organizacionais que lhe competem.
Chiavenato (2009c, p. 30) afirma que a compensacao € o “sistema de incentivos e
recompensas que a organizacdo estabelece para remunerar e recompensar as
pessoas que nela trabalham”. O autor ainda complementa afirmando que o salario é
a recompensa em dinheiro que o funcionario recebe da organizacéo devido ao cargo

que exerce e aos Servicos que presta.

Além do salario pago aos funcionarios em razédo do trabalho desenvolvido, os
beneficios sdo outra parcela das compensacdes que as organizacdes oferecem. O
mesmo autor conceitua os beneficios como “[...] as facilidades, conveniéncias,
vantagens e servigos que as organizacoes oferecem a seus empregados, no sentido
de poupar-lhes esforgos e preocupacado” (CHIAVENATO, 2009c, p. 108). Tais
beneficios sao relevantes para garantir a manutencdo da equipe de trabalho com um
nivel de satisfacdo. Para Morin (2002), o pacote de beneficios das organizacdes,
geralmente, é composto por transporte, alimentacao, assisténcia médica-hospitalar,
assisténcia odontoldgica, planos de empréstimos pessoais e planos de seguridade

social ou de complementacao a aposentadoria.

2.4 Estratégias para avaliar o clima organizacional

Existem varias estratégias para as organizacdes avaliarem o clima
organizacional, ou seja, para identificarem e conhecerem o nivel de satisfacdo e
motivacdo dos funcionarios. A seguir, sdo descritas algumas delas, baseadas em
Luz (2012):
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a) Contato direto dos gestores com seus subordinados: nesta estratégia sédo
realizadas reunides de contato direto dos gestores com o0s subordinados, nas quais
0s gestores tém a oportunidade de perceber possiveis problemas que possam afetar

o clima;

b) Contato com a equipe de recursos humanos: é possivel descobrir queixas e
reclamacgdes apresentadas na entrevista de desligamento. No entanto, essa
estratégia € limitada, pois se baseia em dados de quem esta deixando a

organizacao;

c) Contato com a equipe do servico social: nesta estratégia pode-se fazer
entrevistas e questionamentos com os funcionérios sobre o que eles buscam, além

de identificar os problemas potenciais da organizacao;

d) Contato com a ouvidoria: a ouvidoria € uma importante oportunidade para
obtencdo de dados sobre a satisfacdo dos funcionarios. O ouvidor € uma pessoa
com credibilidade para atender clientes, fornecedores, funcionarios e comunidade;

e) Programas de sugestdo: coletar informacdes e ideias do funcionario para

melhorias nos processos de trabalho;

f) Atendimento as reclamacdes e queixas: possibilita que o funcionario tenha
liberdade para procurar o superior do seu chefe ou a alta diretoria, por exemplo, para
apresentar a sua reclamacdo ou queixa. Quem atendé-lo ficard responsavel por

investigar a situacao;

g) Café da manhd com o presidente: os encontros de funcionarios com 0s
executivos da empresa podem fornecer visdo diferente para os superiores sobre
determinados assuntos ou situagbes que, anteriormente, ndo estavam sendo

percebidos; e

h) Pesquisa de clima organizacional: é a estratégia mais completa para se
avaliar o clima organizacional. Com essa pesquisa, a empresa consegue avaliar
seus pontos fortes e fracos, além da satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios em
relacdo a varios aspectos da empresa. A pesquisa de clima exige trabalho

cuidadoso para constatar as inconformidades que o empregado percebe em um
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determinado momento. A pesquisa aponta a tendéncia em relacdo ao

comportamento dos empregados.

Para 0 mesmo autor, a pesquisa de clima organizacional é a estratégia mais
convencional e utilizada nas organizacdes para avaliar o clima, pois além de ser
mais flexivel, também €é mais completa e mais confiavel aquilo que se deseja

levantar de informacao.

2.5 Pesquisa de clima organizacional

A pesquisa de clima organizacional, segundo Luz (2012), € uma ferramenta
formal utilizada para medir e apurar o grau de satisfacdo dos funcionérios da
organizacdo. Trata-se de um instrumento importante para fornecer informacfes
capazes de aperfeicoar continuamente o ambiente de trabalho e a tomada de

decisoes.

Para isso, sdo realizadas pesquisas internas nas quais os funcionarios
respondem a um questionario, expressando a sua opinido em relacédo as diferentes
variaveis que podem causar sua insatisfacdo. Um ponto importante a ser destacado,
conforme Chiavenato (2008b), é que se a motivacdo dos funcionarios estiver
elevada, o resultado do clima organizacional tende a ser elevado. Contudo, se a

motivagao estiver baixa, o clima organizacional também tenderéa a baixar.

Luz (2012) apresenta 6 (seis) razdes relevantes para que as empresas
avaliem o clima organizacional: € uma das principais obrigacdes da organizacéo e
faz parte da missdo; € uma oportunidade de realizar melhorias continuas, tanto no
ambiente de trabalho como nos resultados da empresa; os clientes internos sao a
razdo de ser da empresa e precisam estar satisfeitos; o desempenho dos
funcionarios afeta o desempenho organizacional; o uso intenso da automacédo de
processos, 0 aumento da concorréncia e a terceirizacdo vém “extraindo” muitos
empregos e modificando a atitude dos trabalhadores perante as empresas; e as
vérias fusbGes e privatizacbes apresentam diversas culturas, que, muitas vezes,

acabam entrando em choque devido as suas diferencas.
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De outra forma, Chiavenato (2009b) descreve que o clima organizacional &
dependente de 6 (seis) dimensdes, que sdo: estrutura da organizacdo (afeta o
sentimento das pessoas, como regras rigidas, autoridade hierarquica e
regulamentos); responsabilidade (produz o sentimento de “chefe de si mesmo”, sem
verificagéo e dependéncia em suas decisoes); riscos (levam a iniciativa e ao senso
de arriscar, enfrentando os desafios que se apresentam); recompensas (se um
trabalho é bem-feito, cria-se a expectativa de ser recompensado por isso); calor e
apoio (sentimento de ajuda mutua que prevalece na organizacdo); e conflito

(sentimento de que a geréncia ndo teme diferentes opinides ou conflitos).

Levando em consideracdo esses aspectos, € possivel compreender o quao
importante € a realizacdo da pesquisa de clima para as organizacdes, pois
proporciona visées de situacdes cotidianas que passam despercebidas no dia a dia
das organizagbes com as rotinas de trabalho. Luz (2012) afirma que o clima
organizacional de uma empresa pode ser bom, prejudicado ou ruim. O clima € bom
guando predominam atitudes positivas que ddo ao ambiente de trabalho aspecto
forte e favoravel, sentindo orgulho em fazer parte do ambiente de trabalho. O clima é
prejudicado ou ruim quando variaveis organizacionais afetam de forma negativa, e
por longo tempo, o animo da maioria dos funcionarios, gerando evidéncias de
tensdes, rivalidades, conflitos, desinteresse pelas tarefas, resisténcia as ordens e
ruido nas comunicacdes (LUZ, 2012; CHIAVENATO, 2009a).

Mesmo que o clima organizacional seja algo abstrato, sem possibilidade de
mensura-lo, Luz (2012) acredita que ha indicios perceptiveis de que o clima pode

estar bom, prejudicado ou ruim, tais como:

a) Turnover: a rotatividade de pessoal representa que algo ndo esta em
conformidade. Quando esse indice estd elevado, pode significar que as pessoas
estdo descomprometidas com a organizacdo, que falta algo na empresa para

satisfazé-las;

b) Absenteismo: da mesma forma que o turnover, se existem muitas faltas e

atrasos, pode ser um indicio de que algo esta mal;
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c) Programas de sugestfes: programas malsucedidos também podem revelar
a falta de comprometimento dos funcionarios, que ndo apresentam sugestdes em

guantidade ou em qualidade esperadas pela empresa;

d)Avaliacdo de desempenho: quando a empresa utiliza procedimentos
formais para avaliar o desempenho de seus empregados, muitas vezes, S&o
confirmadas percepcdes de que o baixo desempenho dos funcionarios decorre do
estado de animo das pessoas, da apatia em relacdo a empresa ou, até mesmo, de

problemas pessoais; e

e) Conflitos interpessoais e interdepartamentais: € a forma mais aparente do
clima de uma organizagdo. A intensidade dos conflitos entre as pessoas e entre 0s

setores € gque vai determinar um clima agradavel ou tenso.

Assim, € importante que as organizacdes avaliem regularmente o clima
organizacional, a fim de analisar as percepc¢des e opinides dos funcionarios quanto
ao ambiente de trabalho, implementando, a partir dos seus resultados, melhorias
nos pontos que ainda estdo deficientes, para que os funcionarios percebam que a

pesquisa respondida contribui na gestdo de pessoas e processos.

2.6 Andlise de indicadores e tomada de decisfes a partir da pesquisa de clima

organizacional

A pesquisa de clima é um indicador da satisfacdo dos funcionarios em relacéo
ao trabalho que realizam, as condi¢cdes que possuem e aos aspectos que impactam
no seu desempenho. Logo, saber analisar os indicadores para tomada de decisdes é
indispensavel para o sucesso da organizacdo e para a qualidade de vida das

pessoas que nela trabalham.

De acordo com Luz (2012, p. 23), as pesquisas de clima constituem “uma
oportunidade de realizar melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos
resultados dos negdcios”. Por meio delas, identificam-se variaveis importantes para
a tomada de decisdes gerenciais, ou seja, as variaveis observadas na pesquisa de
clima sao indicadores para definir novos planos, (re)avaliar estratégias e (re)pensar

a gestao de pessoas e processos.



35

Especificamente quanto ao processo de tomada de decisdes, observa-se que
esta tarefa ndo estd mais centrada na alta direcdo das organizacbes, como
acontecia no passado, visto a importancia de delegar poderes de decisdo para
outros niveis hierarquicos como, por exemplo, aos gestores, visando obter agilidade

no ambiente de trabalho e, consequentemente, maior competitividade.

Diante disso, cabe aos gestores aprender a desenvolver e analisar
indicadores com o menor indice de imprecisdo, visando tomada de decisdes
acertivas. Nessa perspectiva, a pesquisa de clima constitui uma ferramenta
composta de diversos indicadores que podem servir de orientacdo para identificar
onde os esforcos devem ser concentrados, a fim de alcancar os objetivos
organizacionais (CORREIO; CORREIO; CORREIO, 2012).

Dessa forma, ao engajar os gestores no processo de desenvolvimento da
pesquisa de clima, estes se sentirdo comprometidos a analisar efetivamente os
resultados, considerando que as percepc¢des dos funcionarios em relacdo a

organizacao também dependem das suas decisfes.
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3 METODO

Este capitulo apresenta o método de pesquisa utilizado. Conforme Bello
(2004), trata-se da explicacdo minuciosa, detalhada, rigorosa e exata de toda acéo

desenvolvida para atender aos objetivos. Assim, explica-se 0 método a seguir.

3.1 Classificacdo da pesquisa

Esta pesquisa classifica-se na ordem apresentada a seguir.

3.1.1 Quanto a natureza

Quanto a natureza, a pesquisa é aplicada. Conforme Gil (2010), a pesquisa
aplicada visa estudos a fim de solucionar problemas identificados nas sociedades
nas quais os pesquisadores se fazem presentes, ou seja, é voltada a aquisicdo de
conhecimentos com aplicagdo numa situacdo pratica. Vergara (2010) complementa
afirmando que a pesquisa aplicada tem motivacdo pratica, de resolver problemas
concretos, imediatos ou ndo. Esta pesquisa é aplicada, pois busca identificar se os
resultados da pesquisa de clima influenciam a tomada de decisdes dos gestores do
Centro Universitario UNIVATES.
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3.1.2 Quanto a abordagem do problema

Quanto a abordagem do problema, esta pesquisa € quantitativa. O enfoque
guantitativo, no entendimento de Sampieri, Collado e Lucio (2013), diz respeito a um

conjunto de processos sequencial e comprobatorio, sem muita flexibilidade.

A pesquisa quantitativa tem o propoésito de medir relagbes entre variaveis ou
avaliar o resultado de algum projeto (ROESCH, 2013), confiando a pesquisa as
caracteristicas de medicdo numérica, de contagem e no uso da estatistica para
estabelecer com franqueza o comportamento de uma populacdo (SAMPIERI;
COLLADO; LUCIO, 2006).

A escolha pela pesquisa quantitativa neste estudo deu-se em funcéo de
buscar atingir todos os gestores de setor do Centro Universitario UNIVATES,

permitindo a realizacdo de comparativos e cruzamentos de informacdes.

3.1.3 Quanto aos objetivos

Quanto aos objetivos, a pesquisa € exploratéria com uma etapa descritiva. O
objetivo da pesquisa exploratéria é, justamente, explorar ou buscar mais critérios
para a compreensao do problema (MALHOTRA, 2006). Esse tipo de pesquisa pode
ser usado para varias finalidades, como formular um problema, defini-lo com maior
precisdo, desenvolver hipGteses e estabelecer prioridades para pesquisas
posteriores (MALHOTRA, 2006).

Cervo, Bervian e Silva (2007) afirmam que a pesquisa exploratéria € o passo
inicial no processo de pesquisa, realizando descricbes com exatiddo da situagéo
atual, com a intencdo de descobrir as relacbes existentes entre os elementos

pesquisados.

A etapa descritiva tem como objetivo “[...] a descricdo das caracteristicas de
determinada populagcédo” (GIL, 2010, p. 27). Além disso, o autor pontua que a
pesquisa descritiva também pode ser elaborada “[...] com a finalidade de identificar
possiveis relacbes entre variaveis [...], opinides, atitudes e crengcas de uma

populacao” (GIL, 2010, p. 27-28), mas “[...] sem o compromisso de explicar os
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fendmenos que descreve, embora sirvam de bases para tal explicagdo” (VERGARA,
2010, p. 42). Neste trabalho, a pesquisa exploratoria e descritiva visa identificar se

os resultados da pesquisa de clima influenciam as decisfées dos gestores.

3.1.4 Quanto aos procedimentos técnicos

Os procedimentos técnicos adotados sao a pesquisa bibliografica, documental

e de campo, descritas a sequir:

a)Pesquisa bibliografica: a pesquisa bibliografica abrange toda a
bibliografia tornada publica, ou seja, é constituida de dados secundarios. A principal
finalidade é fazer com que o pesquisador tenha contato com tudo o que ja foi escrito
sobre o0 assunto de sua pesquisa em livros, revistas, artigos, boletins, jornais, entre
outros meios (MARCONI; LAKATOS, 2010). Dessa forma, busca-se conhecer as
contribui¢cdes culturais ou cientificas publicadas para o desenvolvimento do assunto
de pesquisa (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007). A pesquisa bibliografica realizou-se

por meio de leitura e analise de livros e artigos sobre o assunto;

b) Pesquisa documental: a principal caracteristica da pesquisa documental é
que a fonte da coleta de dados fica restrita a documentos, sendo assim fontes
primarias para a pesquisa (MARCONI; LAKATOS, 2010). Vergara (2010), entretanto,
afirma que a pesquisa documental é aquela realizada a partir de documentos
conservados em Orgao publicos ou privados e com pessoas, abrangendo desde
registros até fotografias e cartas pessoais. Portanto, a pesquisa documental vale-se
de documentos elaborados com finalidades diversas (GIL, 2010). Neste estudo, a
pesquisa documental deu-se por meio de documentos e informagdes do Centro
Universitario UNIVATES; e

c) Pesquisa de campo: a pesquisa de campo é a pesquisa utilizada com a
intencdo de conseguir informacdes sobre um problema, para o qual se procura uma
resposta. Além disso, consiste na observacdo de fendmenos da forma como
ocorrem espontaneamente, na coleta de dados desses fenbmenos e no registro das
variaveis relevantes, a fim de analisa-los (MARCONI; LAKATOS, 2010). Os dados
sdo obtidos diretamente com os informantes (CASARIN; CASARIN, 2011). A
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pesquisa de campo foi realizada diretamente com o0s gestores do Centro
Universitario UNIVATES.

3.2 Instrumento de coleta de dados

Instrumento de coleta de dados ou instrumento de medi¢cdo é o recurso
utilizado pelo pesquisador para registrar informagfes ou dados sobre as variaveis
que deseja conhecer (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006). Em toda pesquisa
guantitativa aplica-se um instrumento de coleta de dados, a fim de medir as variaveis

do estudo.

O instrumento de coleta de dados deste trabalho é o questionario, que
segundo Vieira (2009, p. 15) “é um instrumento de pesquisa constituido por uma
série de questdes sobre determinado tema”. O questionario, apds a etapa do pré-
teste, € entregue aos participantes da pesquisa, 0s quais respondem as questdes e
devolvem-no devidamente preenchido ao pesquisador. As respostas obtidas sao
transformadas em estatisticas, a fim de produzir informacbes para o trabalho
(VIEIRA, 20009).

Os resultados dos questionarios (APENDICE B) foram apurados por meio da
escala Likert que, segundo Gunther (2003, p. 11), é utilizada “[...] especialmente em
levantamentos de atitudes, opinides e avaliacdes”. A definicdo das dimensdes é uma
consequéncia das perguntas questionadas e podem variar de “ruim a bom?”,

“discordo a concordo”, “nunca a sempre”, entre outras (GUNTHER, 2003).

Este trabalho considera a escala de preferéncia “nunca a sempre” entre 5
(cinco) alternativas, a seguir descritas, para que o0s respondentes escolham uma

delas, conforme sua pratica profissional:

- Nunca = quando o gestor ndo usa o0s resultados da pesquisa de clima

organizacional na tomada de decisoes;

- Raramente = quando o gestor raramente usa os resultados da pesquisa de

clima organizacional na tomada de deciso6es;
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- As vezes = quando o gestor as vezes usa os resultados da pesquisa de

clima organizacional na tomada de decisoes;

- Frequentemente = quando o gestor frequentemente usa os resultados da

pesquisa de clima organizacional na tomada de decisfes; e

- Sempre = quando o gestor sempre usa 0s resultados da pesquisa de clima

organizacional na tomada de decis0es.

A questdo numero 14 do instrumento de pesquisa, conforme Apéndice B,
requer que os respondentes enumerem, em ordem de importancia, as variaveis da
pesquisa de clima. Essa escolha segue a proposta sugerida por Virgillito (2010),
quando se deseja saber a ordem de preferéncia do publico entrevistado em relagéo
a caracteristica de determinada questdo da pesquisa, por meio da média ponderada
que, de acordo com Kazmier (2013), € a média na qual cada valor se encontra
ponderado conforme sua importancia no grupo total, tendo pesos diferentes. Obtém-
se a média ponderada por meio do “quociente entre o produto dos valores da
variavel pelos respectivos pesos e a soma dos pesos” (TOLEDO; OVALLE, 1995, p.
109).

Ainda em relacdo ao questionario, a questdo numero 15 requer que 0S
respondentes assinalem uma alternativa entre as dimensdes “Sim” ou “Nao”, haja
vista que se trata de uma questdo dicotdbmica que, de acordo com Virgillito (2010),
admite apenas uma escolha entre duas alternativas. Tal escolha deve ser justificada
respondendo a uma pergunta aberta — nesse caso, “Qual?” — em que o respondente
expOe livremente o que pensa sobre o assunto em questdo (SAMARA; BARROS,
2007), conforme Apéndice B.

3.3 Sujeitos da pesquisa

Segundo Vergara (2010), os sujeitos da pesquisa sdo as pessoas que tém
participacdo no estudo, ou seja, fornecerdo dados ao pesquisador. Nesse estudo, 0s

sujeitos da pesquisa séo os gestores de setor do Centro Universitario UNIVATES.
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3.3.1 Universo e amostra

Também conhecido como populacdo, o universo € o conjunto de elementos
gue podem ser mensuraveis, a fim de levantarem-se as variaveis necessarias para
atingir os objetivos da pesquisa (DIEHL; TATIM, 2004), ou seja, sdo os “[...]
elementos que possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo” (VERGARA,
2010, p. 46). Ja a amostra € uma parte ou por¢cdo da populagdo convenientemente
selecionada e que possui representatividade significativa para os resultados da
pesquisa (DIEHL; TATIM, 2004; VERGARA, 2010). Em outras palavras, € um
subgrupo da populacéo selecionado para participar do estudo (MALHOTRA, 2012).

Neste estudo, busca-se abranger toda a populacéo-alvo, que sao quarenta e
dois (42) gestores. Logo, ndo se utiliza amostra, e sim censo. Segundo Malhotra et
al. (2005), esta situacdo ocorre quando se considera todos os elementos da
populacdo. Destes, quarenta e um (41) responderam a pesquisa e apenas 1 (um)
gestor ndo respondeu, por encontrar-se em férias no periodo de aplicagcdo do
guestionario. Esse numero de respondentes evidencia alta representatividade da
populacdo-alvo (97,62%), garantindo aos resultados da pesquisa significativa

representatividade.

3.4 Pré-teste do questionario

Mattar (2005) afirma que o pré-teste € a forma pela qual o pesquisador ira
saber como o instrumento de coleta de dados se comporta, quando da real coleta
dos dados. Essa etapa torna possivel verificar se os termos utilizados nas questbes
sdo de facil compreenséo, isto é, se as questdes sao entendidas da forma como
deveriam ser, e se a sequéncia das questdes e o tempo de aplicagdo do instrumento
sdo adequados. Las Casas e Guevara (2010) ainda ressaltam que é importante que
0 entrevistador esteja presente na aplicacdo do pré-teste, a fim de observar os

respondentes e orienta-los, caso necessitem de ajuda.

Ainda conforme Mattar (2005, p. 253), o pré-teste € importante para o
aprimoramento do instrumento de coleta de dados e “[...] nenhuma pesquisa deveria

iniciar sem que o instrumento utilizado tivesse sido convenientemente testado”. Além
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disso, o autor compreende que o pré-teste deve ser aplicado a respondentes que
pertencam a populacao-alvo da pesquisa.

O pré-teste foi realizado com 3 (trés) gestores pertencentes a populacdo-alvo,
aos quais foi solicitado que verificassem se as questdes estavam coerentes,
organizadas e de facil entendimento. Estes questionarios também foram

considerados na tabulagdo dos dados.

3.5 Coleta de dados

Segundo Mascarenhas (2012) e Vergara (2000), existem varias formas de
realizar a coleta dos dados. Ao definir, 0 pesquisador deve levar em conta o contexto

e 0 objetivo da pesquisa.

Para a coleta de dados deste estudo, foi utilizado questionario impresso,
conforme Apéndice B, dividido em 2 (dois) blocos. O primeiro bloco refere-se a
identificacdo do perfil profissional dos gestores, contendo 5 (cinco) questbes (1 a 5),
visando identificar o sexo, a idade, a escolaridade, o tempo de trabalho na Univates
e 0 tempo em que atua no cargo de gestor. O segundo bloco refere-se ao
questionario, contendo dez (10) questdes (6 a 15), visando identificar se os
resultados da pesquisa de clima influenciam a tomada de decisdes dos gestores do
Centro Universitario UNIVATES. A pesquisa ocorreu no periodo de 26 de marco a
07 de abril de 2014, de forma pessoal, ou seja, 0 questionario foi entregue aos
gestores pessoalmente e dado prazo de uma semana para responderem. Apds esse

prazo, a pesquisadora recolheu pessoalmente todos os questionarios respondidos.

3.6 Andlise dos dados

Plano de andlise dos dados, conforme Vergara (2005), € uma técnica para o
tratamento de dados visando identificar o que esta sendo dito a respeito do tema
pesquisado. ApoOs a coleta de dados, estes necessitam ser tabulados, organizados e
interpretados para obter os resultados (MARCONI; LAKATOS, 2010).
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Nesta pesquisa, a andlise dos dados foi realizada por meio estatistico
descritivo, por ser a parte quantitativa da pesquisa. Para a tabulacdo dos dados,
utilizou-se a planilha eletronica Microsoft Excel, assim como para a elaboracdo de

tabelas e de gréficos de barras.

As tabelas e os gréaficos sdo uma forma de apresentar dados a fim de
descrever informacdes, objetivando fornecer ao publico um entendimento mais
rapido do assunto em estudo (PECA, 2008). Os graficos de barras, apesar de serem
simples, sdo importantes ferramentas para comparar quantidades e suas variacfes
durante o tempo (CARVALHO; ARAUJO, 2008). Dessa forma, optou-se pelas
tabelas e graficos de barras para melhor compreenséo das informacdes coletadas.

3.7 Limitagc6es do método

As limitagcbes do método existem e fazem parte de praticamente todos os
estudos de pesquisa, isto €, todo método possui possibilidades e limitacdes
(VERGARA, 2010). Neste estudo, entre as limitacbes pode-se destacar o
fornecimento de respostas que nao traduzam opiniées reais, por razdes conscientes
ou inconscientes, dificultando a andlise do pesquisador, ou dificuldades dos

respondentes quanto a interpretacao das perguntas.
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4 CARACTERIZACAO DO CENTRO UNIVERSITARIO UNIVATES

Este capitulo apresenta a caracterizacdo do Centro Universitario UNIVATES,
por meio de materiais disponibilizados no site. Também foram utilizadas informacg6es
solicitadas a referida Instituicdo de Ensino, via protocolo n® 29807/13, para conhecer

e descrever o que segue.

4.1 Centro Universitario UNIVATES: breve relato histoérico

A histéria do Centro Universitario UNIVATES, em varios momentos, se
confunde com a histéria do municipio de Lajeado e da regido do Vale do Taquari/RS.
Em 1964, é criada a Associa¢do Pro-Ensino Universitario do Alto Taquari (APEUAT)
e com ela, em 1969, vieram 0s primeiros cursos superiores para Lajeado como

extensdo da Universidade de Caxias do Sul (UCS).

Em 1972, é criada a Fundacéo Alto Taquari de Ensino Superior (FATES), a
qual deixa de ser extensdo da Universidade de Caxias do Sul e passa a atuar de
forma independente. Entre 1974 e 1997, a antiga FATES amplia sua infraestrutura e
seu portfélio de cursos, abrangendo ainda mais a regido. No ano de 1997, surge a

Univates por meio da fuséo das faculdades existentes.

Ja em 1999, a Univates recebe o credenciamento de Centro Universitario e,
em 2000, ocorre a substituicdo da antiga FATES pela Fundacgao Vale do Taquari de
Educacdo e Desenvolvimento Social (FUVATES), que € a atual mantenedora do
Centro Universitario UNIVATES.
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Atualmente, o Centro Universitario UNIVATES oferece quarenta e cinco (45)
cursos e habilitacbes de graduacao; dezenove (19) cursos de pés-graduacédo (Lato
Sensu); 4 (quatro) cursos de mestrado (Stricto Sensu); 1 (um) curso de doutorado
(Stricto Sensu); treze (13) cursos técnicos; e, em média, cento e setenta (170)
cursos de extensdo anualmente, por meio de dezoito (18) prédios que comportam
setores administrativos, salas de aula, auditorios, laboratorios, cafeteria, biblioteca,
cozinhas, centros tecnoldgicos, Laboratério de Prestacédo de Servicos (Unianalises),
Inovates — Centro de Inovacdo Tecnolégica, gabinetes docentes, centro de
conveniéncia, oficina de manutencédo, piscinas, arena, ginastica olimpica e sede

social.

A Univates, no primeiro semestre de 2014, contabiliza doze mil, setecentos e
dois (12.702) alunos, dos quais nove mil, quinhentos e cinquenta e nove (9.559)
estdo em cursos e habilitacdes de graduacgéo, mil trezentos e noventa e um (1.391)
em cursos técnicos; mil cento e setenta e trés (1.173) em cursos de extensao;
trezentos e cinquenta e cinco (355) em cursos de especializacao (Lato Sensu); cento
e noventa e quatro (194) no mestrado e trinta (30) alunos no doutorado (Stricto

Sensu) (Banco de Dados Regional, 2014).

A atual reitoria do Centro Universitario UNIVATES € composta pelo Reitor,
Prof. Me. Ney José Lazzari; Vice-reitor, Presidente da Fuvates e Pro-Reitor de
Pesquisa, Extensdo e Pds-Graduacao, Prof. Me. Carlos Candido da Silva Cyrne;
Pro-Reitora de Ensino, Prof.2 Ma. Luciana Carvalho Fernandes; Pro-Reitora de
Ensino Adjunta, Prof.2 Dra. Daiani Clesnei da Rosa; Pro-Reitora de Desenvolvimento
Institucional, Prof.2 Dra. Julia Elisabete Barden; e Pré-Reitor Administrativo, Prof.

Me. Oto Roberto Moerschbaecher.

4.2 Missdao e principios

A missdao e os principios do Centro Universitario UNIVATES séo

apresentados a seguir.

- Missao: “Gerar, mediar e difundir o conhecimento técnico-cientifico e

humanistico, considerando as especificidades e as necessidades da realidade
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regional, inseridas no contexto universal, com vistas a expansdo continua e

equilibrada da qualidade de vida”.

- Principios: “A UNIVATES, apoiada no principio da PLURALIDADE, que
busca UNIDADE sem prejuizo da INDIVIDUALIDADE do Ser Humano, defende:
liberdade e plena participagdo; postura critica repassada pela reflexao teérico-
pratica; concepgéo dialética do conhecimento e da construcdo de saberes e culturas;
inovacdo permanente nas diferentes areas da atividade humana, com igual estimulo
para a iniciativa individual e o desenvolvimento associativo e sustentavel; interacao

construtiva e transparente entre Universidade e Sociedade”.

4.3 Caracteristicas dos setores pesquisados

O Centro Universitario UNIVATES possui estrutura fisico-administrativa

composta de quarenta e dois (42) setores, a seguir caracterizados.

- Processos: as principais atividades desenvolvidas neste setor compreendem
0 mapeamento dos processos operacionais da Instituicdo; a definicdo dos processos
institucionais; a analise e proposicdo de melhorias; definicdo dos responsaveis por
cada processo; e avaliagdo e implementacdo de indicadores de qualidade de
execucao das atividades;

- Recursos Humanos: este setor é responsavel pelas atividades que envolvem
0 quadro de pessoal da Univates (funcionarios técnico-administrativos e
professores), tais como: contratacdo, desligamento, folna de pagamento, registros
do relégio-ponto, cursos e treinamentos, integracdo dos novos funcionérios,
avaliacdo de desempenho e da pesquisa de clima anualmente, entre outras

atividades;

- Controladoria: este setor compreende 4 (quatro) subdivisbes que séo:
Patrimbnio, Contabilidade, Almoxarifado e Financeiro. Ao Patrimonio cabe identificar,
registrar e conservar todos os bens patrimoniais da Instituichio com placas de
patriménio. A Contabilidade, registrar todas as movimentacdes econdmico-
financeiras, elaborar as Demonstracdes Contédbeis e atender a todas as obrigacdes

fiscais. Ao Almoxarifado cabem as atividades de recebimento de materiais e notas
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fiscais, controle de materiais em estoque e emissdo de notas fiscais para
movimentagdo de bens. E ao Financeiro, as tarefas de contas a receber; contas a
pagar; tesouraria e fluxo de caixa, caixas do Atendimento ao Aluno e auxilios

financeiros para cursos, viagens e eventos;

- Engenharia e Manutencao: a principal fungcédo deste setor € acompanhar, de
forma técnica, toda e qualquer nova edificagdo proposta para o campus. Este
servico envolve desde a elaboracdo do projeto arquitetdnico até a autorizacdo para

liberacdo de pagamentos;

- Nucleo de Tecnologia da Informacao: este setor é responsavel por planejar e
controlar a execucdo dos processos relativos ao emprego dos recursos de

Tecnologia da Informacéo (TI) da Instituicao;

- Compras: as principais atividades desenvolvidas neste setor sdo as compras
de bens e servicos para setores e cursos da Univates, orcamento e controle de
investimentos anuais, negociacdo com fornecedores, envio de mercadorias para

conserto e controle dos contratos de prestacdo de servicos;

- Nucleo de Negociacfes: trabalha diretamente com a negociacdo de
mensalidades em atraso, cobranca de titulos de atividades desenvolvidas pelo
Uniandlises, resgate de livros e cobranca de multas geradas pela Biblioteca;

- Planejamento: este setor compreende 3 (trés) subdivisbes que sao:
Avaliacdo Institucional, Banco de Dados Regional e Revisdo. O setor de
Planejamento é responsavel pela elaboracdo, revisdo e atualizacdo do Plano de
Desenvolvimento Interno (PDI); organizacdo e acompanhamento dos Seminarios
Institucionais; elaboracdo do calendario anual de reunies da Instituicdo e
elaboracdo do organograma e mapa administrativo da Univates. A Avaliacdo
Institucional compreende a avaliagdo da Instituicdo (autoavalicdo e avaliagao
externa); avaliacdo dos cursos de graduacdo e avaliagdo de desempenho dos
estudantes. O Banco de Dados Regional € responsavel pelo gerenciamento da base
de dados socioecondmicos da regidao, bem como dos dados internos da Univates.
Também presta servigos de tabulacdo e digitagdo de pesquisas para empresas. A

Revisdo atua na revisao linguistica de textos em Lingua Portuguesa da Instituicdo
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(atas, artigos, oficios, jornais, banners, félderes, livros, relatérios, manuais, entre

outros);

- Marketing e Comunicacao: este setor organiza-se por areas, cada qual com
uma finalidade especifica. O Relacionamento € responsavel pelo relacionamento da
Univates com seus publicos estratégicos. O Portal Univates é responsavel pelo
desenvolvimento e manutencdo do Portal Univates, demais sites da Instituicdo e
pelo gerenciamento dos e-mails enviados por meio de listas. A parte de Criacao
Publicitaria € responsavel pelo planejamento, criacdo e operacionalizacdo das
campanhas publicitérias, e elaboracdo de materiais para setores, 6rgdos e eventos
da Univates. A Assessoria de Imprensa contempla as atividades de assessoria de
imprensa na Univates e de planejamento e elaboracdo dos jornais da Instituicdo. O
Conexao Univates é responsavel pelas atividades relacionadas aos diplomados na
Univates. E o0 0800 é responsavel pelo atendimento do telefone 0800 e pelo e-mail

Linha Direta;

- Estudio de Radio: o Estudio de Radio abriga a Radio Univates 95.1, a qual
possui programacao musical eclética e alternativa, com programacdo 24 horas por
dia, abrangendo cinquenta (50) municipios do Vale do Taquari/RS, por meio do dial
FM 95,1 e via internet, ultrapassando os limites geograficos e alcancando ouvintes
em diversos paises. Além disso, serve de espaco para aprimoramento e

experimentacédo profissional de alunos dos cursos de Comunicac¢éo Social;

- Parque Cientifico e Tecnoldgico do Vale do Taquari (Tecnovates): oferece, a
empresas e pessoas empreendedoras da regido, espaco fisico, laboratorial e

capacitados recursos humanos para pesquisa e desenvolvimento;

- Secretaria Geral: esta secretaria € responsavel por atividades de suporte ao
Atendimento ao Aluno, as quais destacam-se: cadastro de cursos novos e
atualizacdo dos existentes; organizacao das pastas dos alunos novos; recebimento
de transferéncias externas; registro e expedicdo de diplomas; participacdo em
colacdes de grau de alunos e criacdo do Calendario Académico. Também, junto a
ela, abriga-se o Processo Seletivo que é responsavel por organizar 0s processos de
selecdo da Univates, envolvendo-se com a preparacdo e aplicacdo do Vestibular.

Ainda, responsabiliza-se pela elaboracdo, formatacdo, impresséo, inscricdo dos
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candidatos, aplicacao das provas, divulgacéo dos resultados e emisséo de atestados
aos alunos que realizam provas de Proficiéncia, independente da &rea de

conhecimento (Lingua Portuguesa, Lingua Estrangeira ou Informatica);

- Arquivo Central: atende as solicitagcdes de busca/consulta aos documentos
dos centros, 6rgaos e setores da Univates, bem como o arquivamento destes. Além

disso, recebe, confere, classifica, avalia e arranja os documentos transferidos;

- Central de Carreiras: as atividades deste setor compreendem todas as
tarefas ligadas aos estagios nao obrigatorios; organiza os processos de selecdo das
vagas de estagio oferecidas pela Univates; coordena a prestacdo de servico
voluntario na Univates e o Balcdo de Empregos;

- Nucleo de Apoio Pedagogico: presta assessoria de carater didatico-
pedagogico aos docentes; coordena ac¢des voltadas ao atendimento de académicos
com dificuldades de aprendizagem e necessidades educativas especiais; coordena
as atividades de qualificacdo docente na InstituicAo e orienta e acompanha a

elaboracao e reestruturacdo dos projetos pedagogicos dos cursos;

- Laboratorios Académicos: os laboratérios contam com materiais e
equipamentos diversificados que atendem as necessidades das disciplinas praticas
dos cursos de Graduacao, Técnicos e Pds-Graduacdo. Também sdo desenvolvidas

atividades de pesquisa, extensdo e prestacdo de servicos a comunidade nesses

espacos;

- Laboratorios de Informética: os profissionais dos Laboratérios de Informatica
sdo responsaveis pelo atendimento a usuarios, instalacdo e configuracdo de
softwares, realizacdo de reservas de laboratorios e cadastros de acesso a rede

wireless;

- Centro de Gestao Organizacional: este setor compreende atender a todas as
demandas dos docentes da area de Gestdo, além de realizar tarefas administrativas

e apoio de secretariado em reunides;

- Centro de Educacéo Profissional: compreende atender a todas as demandas
dos docentes que atuam nos cursos técnicos da Univates, além de realizar tarefas

administrativas e apoio de secretariado em reunides;



50

- Centro de Ciéncias Humanas e Juridicas: € responsavel por atender a todas
as demandas dos docentes da area das Ciéncias Humanas e Juridicas, bem como

realizar tarefas administrativas e dar apoio de secretariado em reunioes;

- Centro de Ciéncias Exatas e Tecnologicas: compreende atender a todas as
demandas dos docentes que ministram disciplinas nos cursos de Ciéncias Exatas e
Engenharias da Instituicdo, aléem de realizar tarefas administrativas e dar suporte por

meio de secretariado em reunioes;

- Centro de Ciéncias Biologicas e da Saude: compreende atender a todas as
demandas dos docentes da &rea das Ciéncias Biologicas e da Saude, além de
realizar tarefas administrativas e apoio de secretariado em reunides. Além disso,
coordena as atividades da subdivisdo Clinica Escola, que compreende as atividades
de Estagio Supervisionado em Fisioterapia Ambulatorial; atividades de ensino e
extensdo relacionadas ao curso de Fisioterapia; aulas praticas dos cursos de
especializacdo em Ac¢Bes em Estimulacdo Precoce e de Fisioterapia Ortopédica e

Traumatoldgica;

- Biblioteca: os servicos da Biblioteca compreendem auxilio aos académicos a
pesquisa por telefone e por e-mail; reserva e renovacdo de materiais; historico dos
materiais retirados; lista das novas aquisicbes por periodo e/ou por assunto;
normalizacdo de trabalhos académicos; levantamento bibliografico e congelamento

de obras;

- Atendimento ao Professor/Audiovisuais: o Atendimento ao Professor atua no
suporte aos professores, colabora na confeccdo do Cronograma de Matriculas e na
conferéncia dos Horarios Semestrais. E também responsavel pelo processo de
alocacdo das disciplinas em sala de aula, solicitacbes de afastamento de
professores e reservas de equipamentos audiovisuais, salas de aula e auditérios. O
Setor de Audiovisuais € responsavel pela conservacdo e manutencdo dos
equipamentos audiovisuais utilizados em sala de aula e auditérios,
acompanhamento de atividades realizadas nos Auditérios e por prestar suporte aos

professores;

- Atendimento ao Aluno: € o setor responsavel por atender, orientar e

encaminhar todos os tipos de solicitagdes que se referem aos académicos da IES,
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desde o encaminhamento de protocolos até o agendamento de atendimentos
psicoldgicos, fonoaudiolégicos e de reforgo em disciplinas;

- Agéncia Experimental de Comunicacdo: as atividades deste setor
compreendem disponibilizar, aos académicos do curso de Comunicacdo Social, um
ambiente para as praticas realizadas em aula e desenvolvimento de materiais

graficos para professores, académicos, pesquisadores e setores da Institui¢ao;

- Servico de Assisténcia Juridica (SAJUR): atende as demandas juridicas, de
forma gratuita, da comunidade carente da Comarca de Lajeado, por meio dos alunos

do curso de Direito que realizam estagio curricular neste espaco;

- Complexo Esportivo: este setor compreende 4 (quatro) espacos distintos. O
Ginasio Arena contempla a academia de musculacdo. Nos espacos sdo realizadas
as seguintes atividades: avaliacdo fisica, treino da equipe de vdlei feminino
Univates/Avates, além de projetos para a comunidade e aulas dos cursos de
graduacdo. O Ginasio Olimpico, por sua vez, € voltado para a escolinha de ginastica
artistica e de trampolim, tanto para criancas como para adultos. No Ginasio Piscinas
ocorrem atividades de natacdo, que envolvem a aprendizagem de bebés, criancas e
adultos, bem como aulas de hidroginastica. JA& o quarto espaco compreende a
Clinica Escola (descrita anteriormente);

- Nucleo de Educacdo a Distancia: sao atividades do setor: orientar
professores e alunos quanto ao uso do ambiente Univates Virtual, auxiliar e orientar
professores na elaboracdo de materiais digitais, assessorar o planejamento de
disciplinas e demais atividades a serem ofertadas nas modalidades semipresencial e
a distancia;

- Secretaria de POds-Graduacédo e Pesquisa: este setor estd envolvido com as
atividades dos cursos de Pés-Graduacao da Univates (Lato Sensu e Stricto Sensu),
desde a inscricdo dos alunos até o planejamento das aulas. Além disso, auxilia na
Mostra de Ensino, Extensdo e Pesquisa (MEEP), no Saldo de Iniciacdo Cientifica
(SIC) e controla materiais e documentos referentes as pesquisas desenvolvidas na

Instituicdo;
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- Secretaria de Extensao/Centro de Treinamento de Tecnologia da Informacéo
(CTTI)/Gastronomia: a Secretaria de Extensdo € responsavel pelas atividades
desenvolvidas na forma de cursos, seminarios, workshops, semanas académicas,
assessorias e prestacao de servicos. O CTTI promove a educacdo continuada e o
acesso as principais novidades tecnoldgicas, por meio de cursos e treinamentos. Ja
a Gastronomia oferece cursos gastrondbmicos abertos, tanto a comunidade

académica como a comunidade em geral;

- Nucleo de Cultura: € o setor da Univates responsavel pela realizacdo das
atividades artistico-culturais. Também estimula e apoia as mais diferentes
manifestacbes culturais na area de abrangéncia da Univates e favorece a

democratizacéo da cultura;

- Museu de Ciéncias Naturais: este espaco abriga setores de pesquisa, 0S
quais atuam em sete areas distintas. Além disso, conta com uma sala de exposi¢cdes

aberta ao publico para visitacao;

- Inovates: O Centro de Inovacao Tecnoldgica € a incubadora empresarial da
Univates, que tem como propdsito auxiliar empreendimentos de producado e prestar
servicos que se caracterizam pela inovacdo de seus produtos e processos, bem
como pelo contetdo tecnolégico.

7

- Escritério de Relagcdes com o Mercado: este setor é responsavel por
promover condigcdes para o desenvolvimento de novas tecnologias na regido,
seguindo as tendéncias nacionais e internacionais e intermediando negociacoes,
transferindo, assim, o conhecimento produzido na Instituicdo, visando ao

desenvolvimento regional;

- Editora: compreende o0s servicos de formatacdo e diagramacao de
publicacdes internas e externas, em diferentes formatos e tipos de suporte. Também
realiza servicos de impressdes e a confeccdo de manuais de curso e cartbes de

visita;

- Centro de Informac6es Hidrometeoroldgicas: este setor realiza atividades de
previsdo do tempo para meios de comunicagcdo da regido e de fornecimento de

dados meteoroldgicos;
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- Secretaria Executiva da Reitoria: a Secretaria Executiva da Reitoria presta
suporte necessario aos Pré-Reitores e Reitor da Univates, podendo-se destacar:
controle da agenda diaria da Reitoria, organizacao das viagens, revisao, expedicao e
controle de documentacfes, organizacdo e secretariado de reunides e questbes

relacionadas a cerimoniais e eventos realizados pela Reitoria;

- Conselho de Desenvolvimento do Vale do Taquari (CODEVAT): o conselho
visa promover o desenvolvimento regional, harménico e sustentavel, a melhoria da
qualidade de vida da populacéo, a distribuicdo equitativa da riqueza produzida, o
estimulo & permanéncia do homem em sua regido e a preservacao e recuperacao

do meio ambiente;

- Assessoria para Assuntos Interinstitucionais: este setor é responsavel pelos
processos que envolvem internacionalmente a Univates, como receber e dar suporte
a intercambistas que vém até a IES, a alunos da Univates que viajam para outros
paises (intercambio), a professores estrangeiros que ministram aulas na Instituicdo e

a viagens internacionais de professores e funcionarios;

- Assessoria Juridica (ASSEJUR): concentra suas atividades no atendimento
das demandas juridicas internas da Instituicdo, partindo desde a analise de minutas
de normas internas até a elaboracdo, ajuizamento e acompanhamento de acdes

judiciais; e

- Laboratorio de Prestacdo de Servicos (Unianalises): oferece andlises em
aguas, alimentos, cosméticos, drogas veterinarias, efluentes e produtos
domissanitarios para as industrias de alimentos, industrias de cosmeéticos e
domissanitarios. Além disso, presta servicos de inspecao e fiscalizacdo da producao

de alimentos para prefeituras e profissionais liberais de todo o estado.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta e analisa os dados da pesquisa visando atender aos
objetivos propostos. Parte-se da apresentacédo do perfil profissional do respondente,
identificando sexo, escolaridade, tempo de trabalho no Centro Universitario
UNIVATES e tempo no cargo de gestor (lideranca).

5.1 Perfil profissional

Grafico 1 — Sexo dos respondentes

Sexo dos respondentes

0,
Masculino 43,30%

. 56,10%
Feminino

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).
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O Gréfico 1 evidencia que 56,10% dos gestores sdo do sexo feminino e
43,90% do sexo masculino. Hofstede (2003) afirma que os cargos de lideranca e
chefia, culturalmente, estdo destinados ao sexo masculino, por serem vistos como
posicoes de destaque, com caracteristicas de controle e autoafirmacédo. Entretanto,
com a inserc¢do do sexo feminino no mercado de trabalho, essa visdo estad mudando.
As mulheres, além de estudarem por mais tempo, estdo buscando destaque no meio
profissional. Fleury (2013) destaca que as mulheres vém conquistando espacos nos
cargos de lideranca devido as suas caracteristicas femininas, como capacidade de
multiprocessamento de informacdes e maior flexibilidade, habilidade e sensibilidade
para conciliar pessoas e processos de trabalho. A presenca das mulheres em cargos
de lideranca, no Centro Universitario UNIVATES, demonstra a consonancia com as

transformacdes do mercado de trabalho.

Gréfico 2 — Faixa etaria dos respondentes

Faixa etaria dos respondentes

De 66 a 70 anos 2,445

De 61 a65 anos 2,445

De 56 a 60 anos 4,88%
De51 a 55 anos
De 46 a50 anos B8,76%
De 4l ad5anos 17,07%
De 36 a 40 anos ) 34,15%
De31a35anos 14,63%
De 25a30anos 4,88%

0,00% 5,00% 10,00%  15,00%  20,00%  25,00%  30,00%  35,00%

8,76%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

O Grafico 2 apresenta a faixa etaria dos respondentes. Observa-se que
34,15% estdo 36 e 40 anos; 17,07%, entre 41 e 45 anos; 14,63%, entre 31 e 35
anos; 9,76%, entre 51 e 55 anos; outros 9,76%, entre 46 e 50 anos; 4,88%, entre 25
e 30 anos; outros 4,88%, entre 56 e 60 anos; 2,44%, entre 66 e 70 anos; e outros
2,44%, entre 61 e 65 anos. Os percentuais revelam a predominancia da faixa etéaria
dos respondentes com até 40 anos, demonstrando que 0s gestores apresentam

maturidade profissional.
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Gréafico 3 — Escolaridade dos respondentes

Escolaridade dos respondentes

d

Pés-graduacdo (mestrado e/ou doutorado - — 43,90%

Stricto Sensu)

()
Ensino Superior Completo l 7,32%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

O Grafico 3 identifica a escolaridade dos respondentes. Se somados 0s
cursos de Lato Sensu e Stricto Sensu constata-se que 92,68% dos respondentes
possuem pos-graduacao. Isso demonstra que a escolaridade esta em sintonia com a
faixa etaria e maturidade dos respondentes. Tavora (2010) afirma que a maturidade
profissional compreende o desenvolvimento de atributos considerados fundamentais
para que o individuo desempenhe um bom papel dentro da organizacdo. A autora
ainda comenta que, dentre os atributos fundamentais como competéncia,
amadurecimento profissional, motivacdo e capacidade de adaptacdo, o
desenvolvimento da competéncia técnica é relevante, pois compreende justamente a
formacao intelectual do individuo, seja por meio de curso técnico, graduacao ou

especializagéo.
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Grafico 4 — Tempo de trabalho na Univates

Tempo de trabalho na Univates
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0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

O Grafico 4 apresenta o tempo de trabalho dos gestores no Centro
Universitario UNIVATES. Percebe-se que h& variacdo neste item, visto que ha
gestores que estdo a menos de 05 anos e ha gestores com mais de 30 anos.
Entretanto, os tempos de trabalho que mais se sobressaem sédo de 11 a 15 anos,
com 43,90%; seguido de 06 a 10 anos, com 21,95%; e 16 a 20 anos, também com
21,95%. Se somados os respondentes de 06 a 20 anos de trabalho na Univates,
tem-se um percentual de 87,80%. Isso demonstra a baixa rotatividade de

profissionais neste nivel hierarquico.

De acordo com Chiavenato (2010) e Gil (2011), a baixa rotatividade
representa a pequena flutuacdo de pessoas entre a organizacdo e seu ambiente,
reflexo de politicas e préaticas de gestdo de pessoas, tais como oportunidades de
crescimento profissional oferecidas, relacionamento humano, politica salarial e de

beneficios, programas de desenvolvimento, entre outros.
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Gréafico 5 - Tempo no cargo de gestor

Tempo no cargo de gestor

De 30 a 35 anos | 2,44%
Dellal5anos | 21,95%
De 06 a 10 anos | l34,15%
| I I I
De 00 a 05 anos l41,46°u
R A A A A A

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

O Gréfico 5 apresenta o tempo dos respondentes no cargo de gestor. Quase
a metade dos gestores, 41,46%, estdo a menos de 05 anos no cargo, seguido de
34,15%, de 06 seis a 10 anos; 21,95%, de 11 a 15 anos; e 2,44%, de 30 a 35 anos.
O fato de 41,46% dos respondentes estarem no cargo de gestor a até 05 anos
mostra o quanto a Instituicido tem oportunizado vagas para lideres que possam
auxiliar no desenvolvimento de processos e pessoas, para atender as necessidades

da sua expansao fisico-administrativa e as exigéncias do mercado.

A seguir, os Gréaficos 6 a 15 apresentam a percepcdo dos gestores em
relacdo a pesquisa de clima e as variaveis da pesquisa de clima que os gestores
consideram estratégicas. Para isso utilizou-se dez (10) questdes e a
escala Lickert com a escala de preferéncia “Nunca”; “Raramente”; “As vezes’,

“Frequentemente” e “Sempre”.
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5.2 Questionario

Gréafico 6 — Vocé costuma responder a pesquisa de clima?

Vocé costuma responder a pesquisa de clima?
Sempre | 90,24%
Frequentemente | 2,44%
As vezes | 2,44%
Raramente | 4,88%
0,00% 20,[I)0% 40,[I)0% 60,[I)0% SO,EI)O% 100:00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Por meio do Grafico 6, observa-se que 90,24% dos gestores sempre
respondem a pesquisa de clima, o que demonstra que acreditam na ferramenta.
Apenas 4,88% respondem raramente; 2,44% respondem as vezes; e outros 2,44%
respondem frequentemente. Como afirma Luz (2012), a pesquisa de clima é uma
ferramenta formal utilizada para apurar o grau de satisfacdo dos funcionarios quanto
a organizacdao, visando identificar acertos e possiveis falhas da organizacéo, além

de oportunizar, aos respondentes, momento para sugerir melhorias.
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Gréafico 7 — Vocé motiva a sua equipe de trabalho a participar da pesquisa de

clima?

Vocé motiva a sua equipe de trabalho a participar da pesquisa
de clima?

Sempre 70,73%

Frequentemente

As vezes

Raramente

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Dos gestores pesquisados, 70,73% sempre motivam a sua equipe de trabalho
a participar da pesquisa de clima; 19,51% motivam frequentemente; 7,32% as vezes
motivam; e 2,44% raramente motivam. De acordo com Robbins (2003), a motivacéo
dos funcionarios também depende dos gestores, visto que esses se espelham no
exemplo de seu superior. Bergamini (2009) complementa afirmando que se o lider
quer trabalhar com pessoas motivadas, necessita detectar quais as necessidades
dos funcionarios, a fim de atingir um ambiente de trabalho confortavel. Da mesma
forma como a maioria dos gestores responde a pesquisa de clima, a maioria motiva
a sua equipe de trabalho a respondé-la, demonstrando exemplo e importancia da

participacdo de todos nos processos de melhoria continua.
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Gréafico 8 — Na sua opinido, a pesquisa de clima é uma ferramenta que auxilia a

gestédo de pessoas?

Na sua opiniao, a pesquisa de clima é uma ferramenta que
auxilia a gestao de pessoas?

Sempre

Frequentemente 78%

As vezes

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Os percentuais revelam que, para 48,78% dos gestores, a pesquisa de clima
€ uma ferramenta que frequentemente auxilia a gestdo de pessoas; para 39,02%,
sempre auxilia; e para 12,20%, as vezes auxilia na gestdo de pessoas. A gestao de
pessoas refere-se ao conjunto de decisfes integradas que envolve as relacdes de
emprego entre os funcionarios e a organizacdo (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000
apud KOPS; COSTA E SILVA; ROMERO, 2013). Neste sentido, Kops, Costa e Silva
e Romero (2013) salientam que a gestdo de pessoas ndo se baseia apenas em
praticas e politicas como contratagdo, treinamento e desligamento, mas também na
visdo estratégica, ligada ao negécio da organizagdo, percebendo as pessoas como

parceiras.
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Gréafico 9 — Os resultados da pesquisa de clima sdo apresentados pela
Instituicdo e compartilhados entre os gestores dos setores?

Os resultados da pesquisa de clima sao apresentados pela
Instituicao e compartilhados entre os gestores de setores?

Sem respondente - 2,44%
Sempre - 53,66%
Frequentemente - 124,399
As vezes -J_Lllz,zo%
Raramente - 7,32%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Para 53,66% dos gestores, o0s resultados da pesquisa de clima sempre séo
apresentados pela Instituicdo e compartilhados entre os gestores de setores; para
24,39%, frequentemente sdo apresentados e compartilhados; para 12,20%, as
vezes sdo apresentados e compartilhados; para 7,32%, raramente sdo apresentados
e compartilhados; e 2,44% né&o responderam a esta questao.

De acordo com Matos (2009), a comunicacdo interna representa a base de
sustentacdo de uma organizacao, sobre a qual gestores e funcionarios precisam ser
informados. Se a comunicacdo interna é efetiva, motiva os funcionarios a se
comprometerem mais com a organizacéo. Diante disso, e considerando a soma dos
percentuais das dimensdes “as vezes” e “raramente”, tem-se um percentual

representativo de 19,52%.
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Grafico 10 — Vocé tem acesso aos resultados da pesquisa de clima para uso no
desenvolvimento da gestédo de processos e pessoas?

Vocé tem acesso aos resultados da pesquisa de clima para
uso no desenvolvimento da gestao de processos e pessoas?

Sempre | 53,66%
Frequentemente | 17,
As vezes | 12,20%
Raramente -J_Iﬂwgg%
Nunca | 12,20%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

O Gréfico 10 mostra que 53,66% dos gestores sempre tém acesso aos
resultados da pesquisa de clima para uso no desenvolvimento da gestdo de
processos e pessoas; 17,07% frequentemente tém acesso aos resultados; 12,20%
as vezes tém acesso aos resultados; outros 12,20% nunca tém acesso aos

resultados; e 4,88% raramente tém acesso aos resultados.

Apesar da maioria dos gestores ter acesso aos resultados da pesquisa, se
somados os que “raramente” (4,88%) e “nunca’ (12,20%) tém acesso aos
resultados, sdo 17,08%, tornando-se um percentual expressivo, evidenciando que
alguns gestores estdo deixando de ter informacdes que podem ser importantes nas
suas tomadas de decisdes. Para Beuren (2000), a informacdo é um recurso
indispensavel nas organizagbes, podendo verdadeiramente representar uma

vantagem competitiva.
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Grafico 11 — Vocé apresenta os resultados da pesquisa para sua equipe?

Vocé apresenta os resultados da pesquisa para sua equipe?

Sem respondente 2,44%

Sempre 43,90%

Frequentemente } 24,39%

As vezes §14,63%

Raramente ,76%

Nunca ,88%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Por meio do Grafico 11, observa-se que 43,90% dos gestores pesquisados
sempre apresentam o0s resultados da pesquisa para sua equipe; 24,39%
frequentemente apresentam os resultados; 14,63% as vezes apresentam 0s
resultados; 9,76% raramente apresentam o0s resultados; 4,88% nunca apresentam

os resultados; e 2,44% nao responderam a esta questao.

Diante dos percentuais acima descritos, é importante comunicar-se
eficazmente, para saber apresentar ideias e informacdes de forma clara e objetiva,
sabendo falar, ouvir e entender os diversos pontos de vista, sem causar
constrangimentos, a fim de ter-se entendimento eficaz das pessoas (ORLICKAS,
2011). Matrtins (2014) ainda salienta que se a organizacao estimula a comunicacéo
entre gestor e funcionario, o processo flui melhor, promove o sentido de

pertencimento e diminui a possibilidade de erros.
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Gréafico 12 — Vocé acredita que os resultados da pesquisa de clima sao
utilizados pela maioria dos gestores da Instituicdo?

Vocé acredita que os resultados da pesquisa de clima sao
utilizados pela maioria dos gestores da Instituicao?

Sem respondente | 2,44%
Sempre | ,88%
Frequentemente | I | | | ‘ | | | |41,46%
As vezes | J39,02%
Raramente | 12,2L% ‘ ‘ ‘

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Para 41,46% dos gestores, os resultados da pesquisa de clima s&o utilizados
frequentemente pela maioria dos gestores da Instituicdo; para 39,02%, as vezes 0s
resultados sao utilizados; para 12,20%, raramente os resultados séo utilizados; para

4,88%, os resultados sempre sé&o utilizados; e 2,44% n&o responderam a questao.

Por meio do Grafico 12, observa-se que 0s gestores pouco acreditam que
seus colegas utilizam os resultados da pesquisa de clima, sendo oportuno haver um
momento para que o0s gestores compartilhem entre si as experiéncias de utilizacéo

da pesquisa, servindo de componente e subsidio para a tomada de decisao.
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Gréafico 13 — Vocé utiliza os resultados da pesquisa de clima para auxiliar na
tomada de decisdes do setor?

Vocé utiliza os resultados da pesquisa de clima para auxiliar
na tomada de decisdes do setor?

Sempre | 17,07%
Frequentemente | 39,02%
As vezes | 134,15%
Raramente | l ,88%
Nunca - ,88%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

O Gréfico 13 apresenta que 39,02% dos gestores frequentemente utilizam os
resultados da pesquisa de clima para auxiliar na tomada de decisbes do setor;
34,15% as vezes utilizam os resultados; 17,07% sempre utilizam os resultados;
4,88% raramente utilizam os resultados; e outros 4,88% nunca utlizam os

resultados.

De acordo com Luz (2012, p. 23), as pesquisas de clima constituem “uma
oportunidade de realizar melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos
resultados dos negdcios”. Por meio delas, identificam-se variaveis importantes para
a tomada de decisdes gerenciais, cabendo aos gestores aprender a analisar
indicadores com o menor indice de imprecisdo, visando tomada de decisdes

acertivas.

Diante disso, observa-se que, se somados o0s percentuais de
“frequentemente” e “sempre”, mais da metade dos gestores (56,09%) utilizam os
resultados da pesquisa de clima para a tomada de decisdes, demonstrando que a

pesquisa é considerada uma ferramenta de gestdo de pessoas e processos.
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Gréafico 14 — Quais variaveis vocé considera estratégicas na pesquisa de
clima? Enumere de 1 a 6 por ordem de importancia, na qual 1 é Mais

importante e 6, Menos importante.

Quais variaveis vocé considera estratégicas na pesquisa de
clima? Enumere de 1 a 6 por ordem de importancia, na qual 1
é Mais importante e 6, Menos importante.

Remuneracdo e Beneficios ] 2,56
Motivacdo 1 3,94
Qualidade de vida no trabalho 1 | ) 3,94
Comunicagdo 1 J 2,89
Relagoes de trabalho 1 4,83
Imagem institucional 1 2,83
0] 1 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A tabulacdo desta questdo, representada pelo Grafico 14, apresenta a forma
ordenada, com média ponderada, do grau de importancia de cada variavel para o
gestor respondente (conforme descrito no item 3.2 — Instrumento de coleta de
dados). Observa-se que a variavel com maior média € a “relagbes de trabalho”, com

4,83, e a variavel com menor média é a “remuneracao e beneficios”, com 2,56.

As Tabelas de 1 a 6, a seguir, apresentam como se deu o calculo da média

ponderada, seguindo recomendacodes de Toledo e Ovalle (1995).
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Tabela 1 — Média ponderada da variavel “Imagem institucional” da pesquisa de
clima do Centro Universitario UNIVATES

NUmero de ordem Peso Nimero de Total (peso atribuido X nimero de
atribuido atribuido | respondentes respondentes)
1 6 6 36
2 5 2 10
3 4 2 8
4 3 6 18
5 2 10 20
6 1 10 10
Total - 36 102
Média ponderada (soma TOTAL / soma
RESPONDENTES) 2,83

Fonte: Elaborado pela autora (2014), a partir de Toledo e Ovalle (1995).

Tabela 2 — Média ponderada da variavel “Relacdes de trabalho” da pesquisa de
clima do Centro Universitario UNIVATES

Numero de ordem Peso Numero de Total (peso atribuido X nimero de
atribuido atribuido respondentes respondentes)
1 6 19 114
2 5 3 15
3 4 7 28
4 3 4 12
5 2 2 4
6 1 1 1
Total - 36 174
Média ponderada (soma TOTAL / soma
RESPONDENTES) 4,83

Fonte: Elaborado pela autora (2014), a partir de Toledo e Ovalle (1995).

Tabela 3 — Média ponderada da variavel “Comunicacdo” da pesquisa de clima
do Centro Universitario UNIVATES

Numero de ordem Peso NUumero de Total (peso atribuido X nimero de
atribuido atribuido | respondentes respondentes)
1 6 0 0
2 5 8 40
3 4 5 20
4 3 7 21
5 2 7 14

Continua...
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Concluséo
6 1 9 9
Total - 36 104
Média ponderada (soma TOTAL / soma
RESPONDENTES) 2,89

Fonte: Elaborado pela autora (2014), a partir de Toledo e Ovalle (1995).

Tabela 4 — Média ponderada da variavel “Qualidade de vida no trabalho” da

pesquisa de clima do Centro Universitario UNIVATES

Numero de ordem Peso Nimero de Total (peso atribuido X nimero de
atribuido atribuido | respondentes respondentes)
1 6 2 12
2 5 13 65
3 4 9 36
4 3 6 18
5 2 5 10
6 1 1 1
Total - 36 142
Média ponderada (soma TOTAL / soma
RESPONDENTES) 3,94

Fonte: Elaborado pela autora (2014), a partir de Toledo e Ovalle (1995).

Tabela 5 — Média ponderada da variavel “Motivacédo” da pesquisa de clima do
Centro Universitario UNIVATES

NuUmero de ordem Peso NUumero de Total (peso atribuido X niumero de
atribuido atribuido | respondentes respondentes)
1 6 6 36
2 5 8 40
3 4 9 36
4 3 4 12
5 2 9 18
6 1 0 0
Total - 36 142
Média ponderada (soma TOTAL / soma
RESPONDENTES) 3,94

Fonte: Elaborado pela autora (2014), a partir de Toledo e Ovalle (1995).
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Tabela 6 — Média ponderada da variavel “Remuneracdo e Beneficios” da

pesquisa de clima do Centro Universitario UNIVATES

Nimero de ordem Peso Nimero de Total (peso atribuido X numero de
atribuido atribuido respondentes respondentes)
1 6 3 18
2 5 2 10
3 4 4 16
4 3 9 27
5 2 3 6
6 1 15 15
Total - 36 92
Média ponderada (soma TOTAL / soma
RESPONDENTES) 2,56

Fonte: Elaborado pela autora (2014), a partir de Toledo e Ovalle (1995).

Conforme ja mencionado, a variavel “relagdes de trabalho” recebeu a maior
meédia ponderada (4,83); seguida, com a mesma média de 3,94, por “qualidade de
vida no trabalho” e “motivacdo”. Na sequéncia, destacam-se a variavel
“comunicagao”, com média de 2,89; e “imagem institucional”, com média de 2,83; A
variavel “remuneracao e beneficios”, com 2,56, representou a variavel com menor

média.

A variavel “relagbes de trabalho” refere-se a vinculos estabelecidos entre o
trabalhador e a empresa, bem como aos aspectos ambientais, ergonémicos e
expectativas de carreira (KANAANE, 2009). Considerando a média obtida por meio
das respostas dos gestores, observa-se que o Centro Universitario UNIVATES
apresenta ambiente de trabalho propicio ao bom relacionamento, ao trabalho em
equipe, com reflexo na qualidade de vida no trabalho e na motivacdo dos
funcionarios, visto que tais varidveis também obtiveram destaque na média

ponderada.

A variavel que obteve menor média é a “remuneragédo e beneficios”. A
remuneracao diz respeito a recompensa em dinheiro que o funcionario recebe da
organizacdo, pelo cargo que exerce e servicos que presta. Ja os beneficios
correspondem as facilidades, conveniéncias, vantagens e servigos oferecidos aos
funcionarios (CHIAVENATO, 2009c). Considerando a média obtida, embora essa
variavel ndo apresenta muita influéncia na tomada de decisédo dos gestores e a

motivacado, as relacdes interpessoais e a qualidade de vida no trabalho destacaram-
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se na pesquisa, recomenda-se a Instituicdo (re)avaliar o plano de remuneragcédo e
beneficios, visto que esta varidvel é importante para aumentar a forca de
atratividade da Instituicdo, promover o sentimento de valorizacdo do profissional,
estimular a co-responsabilidade e a busca pela competéncia, reforcando os vinculos

do profissional com os propdsitos do Centro Universitario UNIVATES.

Grafico 15 — Vocé indica, ou ja usa no setor, outra ferramenta para auxiliar na

tomada de decisdes?

Vocé indica, ou ja usa no setor, outra ferramenta para auxiliar
natomada de decisdes?

7 - Sem respondente

6 - Nio. ,34%

5 - Sim, utilizo. Observagdo e conversas com a equipe.

. - . . . . I 290,
4 - Sim, utilizo. Reunides quinzenais e/ou mensais. 7,. 2%

3 - Sim, indico. Indicadores de desempenho. 14,63%
2 - Sim, indico. Avaliagdo Institucional e Planejamento estratégico. 4,88°o
1 - Sim, indico. S. A. (Strategic Adviser). / ' 9,7600

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Dos gestores entrevistados, 46,34% nao indicam, nem utilizam outra
ferramenta para auxiliar na tomada de decisdes; e 7,32% nado responderam a
guestdo. Se somados todos os demais percentuais tém-se 46,35%, que
representam a utilizagéo ou indicagao de outra ferramenta para a tomada de decisao
dos gestores. Entre elas, foi citado controle orcamentario, manual de processos e
sistema Alfa; didlogo entre a equipe; pesquisa de satisfacdo do setor; indicadores
internos; mensuracdo de indicadores especificos de setor; conversas com 0S
funcionarios; planejamento estratégico; reunido mensal; avaliagdo de desempenho;
reunides quinzenais e sistema de indicadores; avaliacao institucional e simulacdo de

cenarios.

Observa-se que 46,34% néo utilizam ou indicam outra ferramenta, e 46,35%

utilizam ou indicam outra ferramenta para auxiliar na tomada de decisdo. A pouca
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diferenca entre os percentuais sinaliza a importancia da Instituicdo analisar essa
questdao de forma detalhada, identificando possibilidades de uso de mais
ferramentas que possam auxiliar a tomada de decisdo, apoiadas nas suas

estratégias e cultura organizacional.

5.3 Sintese das respostas atribuidas as questdes da pesquisa, a partir das

dimensodes da escala Lickert

Gréfico 16 — Respostas atribuidas as questbes da pesquisa, a partir das

dimensodes da escala Lickert

Respostas atribuidas as questoes da pesquisa, a partir das
dimensoes da escala Likert
Sem respondente 0,91%
Sempre 46,65%
Frequentemente | | §27,13%
As vezes §16,77%
Raramente 5,79%
Nunca 2,74%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Por meio da tabulacdo da pesquisa, € possivel observar que as trés
dimensdes mais presentes nas respostas dos gestores referem-se a “sempre”, com

(1PN

46,65%; seguida da dimensao “frequentemente”, com 27,13%; e “as vezes”, com
16,77%. Isso evidencia que a maioria dos gestores sempre e frequentemente

utilizam os resultados da pesquisa de clima na tomada de decisdes.

A dimensao “sempre”, que obteve o maior percentual, demonstra que além
dos gestores utilizarem os resultados da pesquisa de clima na tomada de decisées,
respondem a pesquisa, motivam a equipe a respondé-la, apresentam os resultados

7

aos funcionarios e acreditam que ela é uma ferramenta que auxilia no
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desenvolvimento dos processos de gestdo. Assim, observa-se comprometimento
dos gestores com a melhoria continua e com a satisfacdo, qualidade de vida e

motivacdo dos liderados.

Por fim, se somados o0s percentuais das dimensdes “sempre” e
“frequentemente” tém-se 73,78%, revelando que a maioria dos gestores acredita na
pesquisa de clima como ferramenta para analise do ambiente de trabalho, como
oportunidade de sugestdes de melhoria, como avaliacdo de acdes implementadas

em periodos anteriores e como subsidio para tomada de decisfes.



74

6 CONCLUSAO

Na perspectiva atual do mercado de trabalho, na qual a gestdo de processos
e de pessoas € estratégica para a sobrevivéncia das empresas, busca-se
ferramentas que possam auxiliar na tomada de decisdes, dentre as quais destaca-se
a pesquisa de clima organizacional. Se adotada como um processo continuo de
gestdo, a pesquisa de clima pode subsidiar planos estratégicos e acompanhamento

de processos e pessoas, indicando caminhos para tomada de decisbes gerenciais.

Dessa forma, os lideres precisam ter conhecimento da ferramenta, assim
como do seu processo de desenvolvimento, uma vez que os resultados da pesquisa
de clima n&o podem ser considerados somente dados estatisticos, obtidos a partir
da tabulacdo das respostas, mas também fonte de informacdo para a tomada de
decisdes gerenciais. Nessa perspectiva, o objetivo principal deste trabalho é
identificar se os resultados da pesquisa de clima influenciam as decisdes dos
gestores do Centro Universitario UNIVATES, por meio de uma pesquisa aplicada
guanto a natureza, quantitativa quanto a abordagem do problema, exploratéria com
uma etapa descritiva quanto aos objetivos e bibliografica, documental e de campo

guanto aos procedimentos técnicos.

De forma geral, os gestores da Instituicho estudada apresentam
predominéncia do sexo feminino, faixa etaria entre 36 a 40 anos, alto nivel de
escolaridade (92,68% possuem pos-graduacao e 7,32%, ensino superior completo),
entre 11 a 15 anos de tempo de servico no Centro Universitario UNIVATES e entre

00 e 05 anos no cargo de lideranca.
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Das respostas solicitadas, evidencia-se que a pesquisa de clima € um
instrumento utilizado pela maioria dos gestores para a tomada de decisdo. Ao serem
guestionados sobre quais as variaveis mais estratégicas para a tomada de decisao,
a maioria destacou a variavel “relagdes de trabalho”, com média de 4,83, seguida
das variaveis “motivacado” e “qualidade de vida”, com a mesma meédia de 3,94.
Observa-se, a partir das médias, que os gestores encontram ambiente e relacdes
interpessoais propicias para o dialogo, favorecendo a tomada de deciséo.
Entretanto, as variaveis “comunicagao”, “imagem institucional” e “remuneracédo e

beneficios” apresentaram médias inferiores, de 2,89; 2,83; e 2,56, respectivamente.

A média baixa na variavel “comunicag¢ao” € compreendida na medida em que
alguns gestores responderam nao ter acesso aos resultados da pesquisa de clima
para tomada de decisdo, sendo necessario pensar que, talvez, ndo possuam
interesse em buscar saber. Se de um lado ha ambiente e relacdes interpessoais
propicias ao diadlogo, por outro parece ndo haver troca de experiéncias ou
dissiminacdo de boas praticas de gestdo. Diante desse resultado, recomenda-se a
Instituicdo (re)avaliar os canais de comunicacao interna e promover momentos de
integracdo, para que estes gestores possam conhecer e utilizar os resultados da
pesquisa e a forma de trabalho dos colegas, considerando que a maior parte deles
adota e aprova os resultados da pesquisa de clima para tomada de decisoes.

Em relacdo a variavel “imagem institucional”’, observa-se que ela pouco
contribui na tomada de decisdo do gestor, muito embora refere-se a sua integracéo
e identificacdo com a Instituicdo, com os colegas de trabalho e com o tempo em que
esta atuando na funcdo (KRAMER; FARIA, 2007). Destaca-se ainda, que essa
integracdo e identificacdo é uma construcdo que reflete na imagem pessoal e

institucional.

O resultado da variavel “‘remuneragdo e beneficios” demonstra que ela
também n&o apresenta muita influéncia na tomada de decisdo dos gestores. Esse
resultado, de acordo com Morin (2002), vem ao encontro de estudos organizacionais
que tém evidenciado que a motivacdo, as relagbes interpessoais e a qualidade de
vida no trabalho ultrapassam a remuneracao e os beneficios, efetivando-se por meio

de outros fatores objetivos e subjetivos.
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Nessa perspectiva, as decisbes podem direcionar o Centro Universitario
UNIVATES ao sucesso ou nao, requerendo ferramentas de facil acesso para
gerarem informacgdes confidveis e canais de comunicacdo eficazes para que todos

0s gestores recebam os resultados da pesquisa de clima no mesmo momento.

Assim, ao concluir este trabalho de pesquisa, acreditando que todos os
objetivos foram atendidos, e revelando que os gestores do Centro Universitario
UNIVATES percebem a pesquisa de clima como uma fonte de informacdo para
tomada de decisdes, também acredita-se que as estruturas organizacionais S&o
resultado de processos dindmicos, com melhorias continuas entre os diversos
ambientes e atores, capazes de garantir competitividade e longevidade aos

negocios.
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APENDICE A - Termo de livre consentimento e esclarecimento

CENTRO UNIVERSITARIO UNIVATES
Curso de Graduacao em Administracdo de Empresas

Termo de livre consentimento e esclarecimento

A presente pesquisa sobre a Influéncia dos Resultados da Pesquisa de Clima
Organizacional vincula-se a Linha de Pesquisa na area de Recursos Humanos do
Curso de Graduacdo em Administracdo de Empresas do Centro Universitario
UNIVATES.

A mesma sera aplicada aos gestores do Centro Universitario UNIVATES,
situado na cidade de Lajeado/RS, com o objetivo de identificar se os resultados da
pesquisa de clima organizacional influenciam suas decisdes. As informacdes

concedidas serédo tratadas de forma profissional e ética.

Assim, desejo a autorizagcdo desta InstituicAo de Ensino para aplicar o
questionario, considerando que se trata de uma pesquisa académica, como requisito

para a obtencéo do titulo de Bacharel em Administracdo de Empresas.

Lajeado, 07 de marco de 2014.

De acordo com o termo, manifesto concordancia.

Centro Universitario UNIVATES

Aline Antonelo

Graduanda do Curso de Administracao
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APENDICE B — Pesquisa sobre a Influéncia dos Resultados da Pesquisa de
Clima Organizacional — semestre A/2014

PESQUISA SOBRE A INFLUENCIA DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE
CLIMA ORGANIZACIONAL - SEMESTRE A/2014

Questionario

Este questionario € parte integrante do Trabalho de Conclusédo da académica
Aline Antonelo, do Curso de Administracdo de Empresas, do Centro Universitario
UNIVATES, motivo pelo qual solicita-se a sua colaboracdo para o preenchimento do

mesmo.

As respostas deverdo expressar a sua opinido, sem a necessidade de

identificar-se. Marque apenas uma alternativa em cada questédo. Obrigada.

BLOCO 1 - Perfil profissional

1 - Sexo:
( ) Feminino ( ) Masculino
2 —ldade:

3 — Escolaridade:
( ) Ensino superior completo
( ) Pés-graduacao (especializacdo - Lato Sensu)

( ) Pos-graduacgéo (mestrado e/ou doutorado - Stricto Sensu)

4 — Tempo de trabalho no Centro Universitario UNIVATES:
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5—-Tempo no cargo de gestor (lideranca):

BLOCO 2 — Questionario

6 — Vocé costuma responder a pesquisa de clima?
( ) Nunca ( ) Raramente ( ) As vezes

( ) Frequentemente ( ) Sempre

7 —Vocé motiva a sua equipe de trabalho a participar da pesquisa de clima?
( ) Nunca ( ) Raramente ( ) As vezes

( ) Frequentemente () Sempre

8 — Na sua opinido, a pesquisa de clima € uma ferramenta que auxilia a gestao
de pessoas?
( ) Nunca ( ) Raramente ( ) As vezes

( ) Frequentemente ( ) Sempre

9 — Os resultados da pesquisa de clima sdo apresentados pela Instituicdo e
compartilhados entre os gestores dos setores?
( ) Nunca ( ) Raramente ( ) As vezes

( ) Frequentemente () Sempre

10 — Vocé tem acesso aos resultados da pesquisa de clima para uso no
desenvolvimento da gestdo de processos e pessoas?

( ) Nunca ( ) Raramente ( ) As vezes

( ) Frequentemente () Sempre

11 — Vocé apresenta os resultados da pesquisa para sua equipe de trabalho?
( ) Nunca ( ) Raramente ( ) As vezes
( ) Frequentemente () Sempre
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12 — Vocé acredita que os resultados da pesquisa de clima séo utilizados pela
maioria dos gestores da Instituicao?
( ) Nunca ( ) Raramente ( ) As vezes

( ) Frequentemente () Sempre

13 — Vocé utiliza os resultados da pesquisa de clima para auxiliar na tomada de
decisdes do setor?
( ) Nunca ( ) Raramente ( ) As vezes

( ) Frequentemente ( ) Sempre

14 — Quais variaveis vocé considera estratégicas na pesquisa de clima?
Enumere de 1 a 6 por ordem de importancia, na qual 1 € Mais importante e 6,
Menos importante.

( ) Imagem institucional

( ) Relacdes de trabalho

( ) Comunicacéao

( ) Qualidade de vida no trabalho

( ) Motivacao

( ) Remuneracao e Beneficios

15 - Vocé indica, ou ja usa, no setor outra ferramenta para auxiliar na tomada
de decisbes?

( ) Sim, indico.Qual?
( ) Sim, uso outra ferramenta. Qual?
( ) Nao
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SETOR NOMENCLATURA UTILIZADA*
1 |Recursos Humanos Gerente
2 [Ndcleo de Apoio Pedagdgico Coordenadora
3 [Nucleo de Educacao a Distancia Coordenadora
4 |[Controladoria Gerente
5 |[Engenharia e Manutengéo Gerente
6 |Nucleo de Tecnologia da Informacéo Gerente
7 |Compras Gerente
8 [Nucleo de Negociacdes Coordenador
9 |Planejamento Coordenador
10 |Setor de Comunicagéo e Marketing Gerente
11 [Estdadio de Radio Coordenador
12 |Tecnovates Coordenador
Secretar!a Geral o . Gerente
13 [Secretaria Geral: subdivisdo Processo Seletivo e
Proficiéncias Coordenadora
14 [Arquivo Central Gerente
15 |Processos Coordenadora
16 |Central de Carreiras Coordenadora
17 |Laboratérios Académicos Coordenadora
18 [Laboratério de Informatica Coordenador
19 [Centro de Gestdo Organizacional Diretora do Centro
20 |Centro de Educagéo Profissional Coc?ri(;gtrzgora
21 |Centro de Ciéncias Humanas e Juridicas Diretora do Centro
22 |Centro de Ciéncias Exatas e Tecnologicas Diretor do Centro
Centro de Ciéncias Biol6gicas e da Saude
23 |Centro de Ciéncias Biolégicas e da Saude: Diretora do Centro
subdiviséo Clinica Escola
24 |Biblioteca Gerente
25 |Atendimento ao Professor e Audiovisuais Coordenador
26 |Atendimento ao Aluno Gerente
27 |Agéncia Experimental de Comunicacao Coordenador
28 |Servico de Assisténcia Juridica (SAJUR) Coordenador
29 |Complexo Esportivo Coordenador

Continua...
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Concluséo
SETOR NOMENCLATURA UTILIZADA*
30 |Secretaria de Pés-Graduacéo e Pesquisa Coordenadora
31 |Secretaria de Extensdo / CTTI / Gastronomia Coordenadora
32 |Nucleo de Cultura Gerente
33 |Museu de Ciéncias Naturais Coordenadora
34 |Inovates Coordenador
35 |Escritério de Relagdes com o Mercado (ERM) Gerente
36 |Editora Coordenadora
37 |Centro de Informagdes Hidrometeoroldgicas Coordenadora
38 |Secretaria Executiva da Reitoria Segggi”ﬁe%zgfnt;i
39 Conselho de Desenvolvimento do Vale do Coordenadora
Taquari (CODEVAT)
40 |Assessoria para Assuntos Interinstitucionais Gerente
41 |Assessoria Juridica Gerente
42 |Unianalises Gerente
Total 42 setores

* Independente da nomenclatura (Coordenador, Gerente, Diretor de centro ou Secretaria executiva),
todos sao considerados gestores do Centro Universitario UNIVATES.

Fonte: Setor Planejamento — subdivisdo Banco de Dados Regional; setor Recursos Humanos,
Univates, 2014.



