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RESUMO

MACEDO, Maggy Rodrigues de. Relagdo entre Cultura Organizacional e Motivacio no
Ambiente de Trabalho: Um Estudo de Caso no Centro de Humanidades da
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG). 2010. 45 f: Centro de Formacéo
Superior Reinaldo Ramos — CESREI. Trabalho Académico Orientado, Campina Grande,
2010.

Nos dias atuais com uma competi¢o tdo acirrada no mundo dos negocios, muitos sfo os
temas abordados para minimizar ou até resolver determinados problemas presentes nas
organizagbes modernas. Diante de tal necessidade um dos temas mais abordados na atualidade
¢ o estudo da cultura e do clima organizacional, e como os mesmos sdo interligados,
influenciando diretamente as organizacdes. O presente trabalho trds como objetivo geral
estudar a relagdo existente entre cultura organizacional e motivagdo no ambiente de trabalho
do Centro de Humanidades da UFCG do Campus de Campina Grande e como objetivos
especificos identificar aspectos da cultura organizacional existente no ambiente de trabalho;
Avaliar o grau de importdncia dado pela instituicdo aos programas de motivagdo dos
funcionarios e avaliar os aspectos positivos ou negativos que o tipo de cultura existente pode
trazer para a organizacdo. A pesquisa foi feita a partir de um estudo de caso, sendo também
uma pesquisa de campo, com a aplicagfio de um questionario relacionado ao tema. Alguns
problemas foram detectados, tais como resisténcia a mudangas, barreiras na comunicagio e
falta de aplicabilidade empirica dos conhecimentos adquiridos para desenvolvimento de uma
nova gestdo, acarretando uma influencia negativa no ambiente organizacional, devendo a
administragdo tomar as devidas agdes para poder melhorar as relagdes existentes.

Palavras — chave: Cultura organizacional, Clima organizacional, Motivagio.




ABSTRACT

MACEDO, Maggy Rodrigues de. Relationship between Organizational Culture and
Motivation in the Workplace: A Case Study in the Humanities Center at the Federal
University of Campina Grande (UFCG). 2010. 45 f: Centro de Formac&o Reinaldo Ramos
— CESREIL Oriented Academic Work, Campina Grande, 2010.

Nowadays with so fierce a competition in the business world, there are many topics covered
to minimize or even solve certain problems found in modern organizations. Faced with such a
need for the issues discussed today is the study of culture and organizational climate, and how
they are interlinked, influencing positively or negatively in organizations. The present study
aimed at investigating behind the relationship between organizational culture and motivation
in the workplace of the Center for the Humanities Campus UFCG Campina Grande and
specific objectives are to identify aspects of organizational culture in the workplace, assess
the degree of importance given by the institution to employee motivation programs and assess
the positive or negative aspects that the type of existing culture can bring to the organization.
The survey was conducted from a case study, is also a field survey, with the application of a
questionnaire related to the topic. Some problems were detected, such as resistance to change,
barriers in communication and lack of applicability of empirical knowledge to develop a new
management.

Key - words: Organizational culture, Organizational Climate, Motivation.
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INTRODUCAO

Quando se fala sobre Administragdo ndo se pode deixar de mencionar o tema cultura
organizacional. Muitos estudiosos, autores de Administragéio, versam sobre o tema. Mister se
faz saber que a cultura organizacional esta presente em toda e qualquer tipo de organizac3o.

Dai a preocupagio com o estudo do tema e de como lidar com a cultura organizacional
para que essa venha a favorecer o desenvolvimento organizacional. A cultura é composta por
ritos, simbolos, ceriménias, histérias, her6is e lemas. Ou seja, por tudo que faz parte da
construgdo da organizagdo. Todo esse estudo tem como objetivo final o sucesso
organizacional e para obtengdio desse sucesso, tem-se que lembrar que, organizagdes sdo
formadas por pessoas e para pessoas.

Outra varidvel importante na cultura organizacional que deve ser alvo de estudo é a
motivagdo humana. Pessoas motivadas conseguem associar os seus objetivos particulares aos
objetivos organizacionais, isto faz com que elas sejam fator determinante, na consecucdo da
eficiéncia e eficicia organizacional. E forte a influéncia da cultura existente na organizacio
com a motivagdo dos seus funcionérios. Se a cultura é rigida, a motivag8o dos funciondrios
tende a ser menor, j4 que ndo hd muitas possibilidades de mudan¢a ou de ascensdo
profissional, por outro lado, quando a cultura é mutavel, adaptativa e flexivel, vé-se como um
fator determinante para a motivagfio humana.

Ainda hoje, mesmo apds tantos estudos sobre cultura organizacional e motivagso,
muitos organiza¢des nfio ddo a importﬁncia devida ao tema. Pois quando a cultura
organizacional € forte, ela pode tem impacto no desenvolvimento das atividades da empresa,
sendo tipicamente associada a fregiiente utilizagdo de cerimonias, simbolos, histérias, heréis e
lemas. Esses elementos aumentam a dedicagdo dos funcionérios aos valores e a estratégia da
organizagéo. Pode-se afirmar que as culturas fortes e saudéveis ajudam as organizagdes a se
adaptarem ao ambiente externo enquanto as fortes e inadaptéveis podem levar a organizagéo a
um caminho equivocado.

Como objetivo geral para o trabalho destaca-se: Estudar a relacdo existente entre
cultura organizacional e motivagsio no ambiente de trabalho do Centro de Humanidades da
UFCG do Campus de Campina Grande. Como objetivos especificos tém: Identificar aspectos
da cultura organizacional existente no ambiente de trabalho; Avaliar o grau de importincia

dado pela instituicdo aos programas de motivagdo dos funciondrios; avaliar os aspectos

positivos ou negativos que o tipo de cultura existente pode trazer a organizac#o.
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Justifica-se esse trabalho pelo fator de sucesso que o estudo dessas variaveis pode
agregar as organizagdes, que atuam em mercados t40 mutéveis e acirrados.

A estrutura do trabalho € composta por seis capitulos. O capitulo seguinte aborda
teoria baseada na literatura de Administragdo, que embasam o tema geral do trabalho. No
terceiro capitulo, tem-se a caracterizagdo da organizacdo alvo do estudo. No quarto, 0s
aspectos metodologicos, onde estdio inclusos o tipo de pesquisa, o universo, a amostra a
delimitagdo do caso e o instrumento utilizado para a coleta de dados. No quinto sdo

apresentados os resultados obtidos com o desenvolvimento da pesquisa na aplicagdo do

questionario e a analise de dados. E por fim as conclusdes e recomendagdes.




15

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

O tema cultura organizacional ¢ de grande relevancia no estudo da Administra¢do de
Empresas, por passar a ser alvo de pesquisa de diversos autores da area, como sdo delimitados
alguns conceitos sobre o tema, a seguir:

Chiavenato (2002, p. 165) determina que “Cultura organizacional é a identidade da
empresa podendo ser definida como: um conjunto de valores e crengas € comportamentos que
formam o nucleo de identidade de uma organizacfo e permeia todas as atitudes empresariais”,

Pode-se dizer neste caso que é a maneira como as coisas sempre foram feitas na
organizagdo. Ou seja, ¢ 0 modo como a organizagio se apresenta para o ambiente externo, e

como ela age no seu ambiente interno. J4 Schein enfatiza que:

Cultura Organizacional ¢ percebida por meio da linguagem, dos sfmbolos e das
imagens, das histérias e dos mitos, dos rituais e das cerimdnias, dos habitos e dos
valores que permeiam essa organizacdio, além dos objetos visiveis e fisicos da
mesma, tais como a arquitetura, os méveis, o espaco fisico além da decoraggo.
(SCHEIN, 1992, p. 352)

A cultura organizacional usa diversos elementos para ser percebida, elementos estes
que estdo presentes em cada organizagfio na sua individualidade. Pois na visio de F reitas
(2002, p. 247) a “Cultura Organizacional tem um significado antropolégico de resultante
integrada e global das criagdes humanas, modo de ser de uma comunidade, expressdo
simbélica de um grupo social”.

Segundo a visdo de Freitas a cultura organizacional vem desde os primérdios em todo
tipo de organizagdio, doméstica, empresarial, etc. Apesar da intensificagdio de seu estudo ter
acontecido no meio empresarial a partir dos anos 80.

Na visdo de Gil (2002, p. 95) a “Cultura Organizacional & aquela que permite
relacionar e aplicar variadas nogdes que até hi muito pouco tempo eram considerados fatores
passivos: os valores, a qualidade de vida no local de trabalho, a identidade”. Mostra-se que na
verdade a cultura organizacional é algo vivo e dinmico existente na organizagfo e que deve
ser adaptado as mudangas organizacionais para que aja o desempenho esperado.

Segundo Motta (2005), diversos autores abordam que a organizag¢do nfio tem uma
cultura, ela € uma cultura, ou seja, ela seria a expressdo cultural dos membros da organizag3o.

A organizag8o € vista assim como uma esfera cultural simbélica e a cultura é utilizada como

uma metafora — uma imagem que nos ajuda a compreender melhor o sistema, a abordagem
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cultura organizacional foca o aspecto interno e relacional das organizages. A figura 1 a

seguir nos mostra as duas visdes sobre cultura organizacional.

Fonte: Motta (2005, p. 101)
FIGURA 1 - CULTURA ORGANIZACIONAL: DUAS VISOES

Ainda segundo Motta (2005), a organizagfio tem uma cultura que muda com o tempo.
De acordo com essa visdo, considera-se que a organizagdo ¢ um sistema composto de
subsistemas (quem tem partes diferentes, mas que devem funcionar em perfeita harmonia).
Entra ai, conceitos da teoria sistémica onde o todo é feito pela soma das partes que devem
interagir juntos para um fim comum, a cultura organizacional é integrante essencial nesta
visdo, posto que, ela colabora ou ndo para a sinergia dos membros da organizacgio em torno de
um objetivo maior.

Para Hollenbeck ¢ Wagner ¢ representativo lembrar que:
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No cerne da cultura de toda organizagdo existe um conjunto de normas e valores
fundamentais que moldam os comportamentos dos membros e os ajudam a entender
a organizagdo. Normas e valores s3o a fonte ultima das percepgdes, pensamentos e
sentimentos comuns que constituem a cultura de uma organizagdo. (HOLLENBECK
E WAGNER, 2006, p. 452)

No quadro abaixo ¢ apresentado alguns elementos superficiais da cultura

organizacional e como s#o interpretadas pelos funcionarios:

QUADRO 1: ELEMENTOS SUPERFICIAIS DA CULTURA ORGANIZACIONAL
| ELEMENTOS SUPERFICIAIS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

ELEMENTO DESCRICAO

CERIMONIAS | Eventos especiais nos quais os membros da organizacio celebram
0s mitos, herdis e simbolos da empresa.

RITOS Atividades cerimoniais destinadas a comunicar idéias especificas
ou a realizar determinados propésitos

RITUAIS Agoes regularmente repetidas para reforgar normas e valores
culturais.

HISTORIAS Relatos de eventos passados que ilustram e transmitem normas e
valores culturais mais profundos.

MITOS Histérias imagindrias que ajudam a explicar atividades ou eventos
que de outro modo poderiam ser confusos.

HEROIS As pessoas de sucesso que corporificam os valores e o carater da
organizacdo e sua cultura.

LINGUAGENS | Um conjunto de simbolos verbais que geralmente reflete a cultura
particular da organizag#o.

Fonte: Motta (2005, p. 302)

Motta (2005,

p. 304) diz que, além das dificuldades trazidas pelas situagdes de

mudanga, existem outros desafios no que se refere a gestfio do subsistema humano e cultural:

a cultura de uma organizagio néio ¢ um todo sélido e bem-acabado, ficil de compreender.

Trata-se de um conceito complexo, que apresenta diversas facetas. Pode haver em uma

organizagdo relativamente descentralizada uma cultura em comum e sub-culturas

desenvolvidas em diferentes dreas ou departamentos. Na maioria das vezes encontramos
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subgrupos dentro de outros subgrupos até chegarmos ao individuo como unidade de anélise.
Observa-se que na cultura de uma organizagéo existe uma peca essencial: o individuo.
E nele e para ele que ¢ movido todo o sistema organizacional. Falando-se nessa analise tanto

dos clientes internos, como nos clientes externos.

2.2 MOTIVACAO

O conceito de motivacdo tem sido utilizado com diferentes sentidos. De um modo
genérico, motivo é o impulso que leva a pessoa a agir de determinada maneira, isto é, d4
origem a um comportamento especifico. Esse impulso a ag¢do pode ser provocado por um
estimulo externo ou pode ser gerado internamente nos processos mentais do individuo. Neste
aspecto, a motivagdo estd relacionada com o sistema de cognigéio do individuo. Cognigdo ou
conhecimento representa aquilo que as pessoas sabem a respeito de si mesma e do ambiente
que as rodeia. (Lima, 2005, p. 130).

Ainda segundo Lima (2005), o comportamento humano pode ser explicado por meio
do ciclo motivacional, isto €, o processo pelo qual as necessidades o condicionam, levando-o

a algum estado de resolugfo. A seguir esta exposto o ciclo motivacional, demonstrado através

da figura 2.




NECESSIDADE ~ NECESSIDA-

REAVALIADA DE
PELA PESSOA

SATISFACAO DA PROCURA DA
NECESSIDA- SATISFACAO DA

NECESSIDADE

- {IMPULSO)
DESEMPE-
COMPORTA-
- MENTO

NO SENTIDO DE

FOCADO NA
ALCANGAR A ~ META
META

FONTE:
(2007, p.223)
FIGURA 2: CICLO MOTIVACIONAL
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Chiavenato

A figura 2 demonstra a dindmica do ciclo motivacional, que expde 0 comportamento

desenvolvido pelo individuo para alcancar determinada necessidade, bem como a maneira

como passa a se comportar depois que sua necessidade ¢ satisfeita. O ciclo demonstra todo

um processo dindmico e mutdvel proveniente do comportamento do individuo na busca pela

satisfacdo de suas demandas.

Da mesma forma Chiavenato comenta que:

As necessidades ou motivos ndo s3o estaticos; ao contrario, sfo for¢as dindmicas e
persistentes que provocam o comportamento. A necessidade quando surge, rompe o
equilibrio do organismo, causando um estado de tensfo, insatisfacdo, desconforto e
desequilibrio. Se o comportamento for eficaz, o individuo encontrars a satisfagéo da
necessidade, portanto a descarga da tensfio provocada por ela. Satisfeita a
necessidade, o organismo volta ao estado de equilibrio anterior e 4 sua forma normal

de ajustamento do ambiente. (CHIAVENATO. 2007, p. 521)

Maslow foi um dos principais estudiosos sobre a motivagdo humana, destacando

aspectos em seu estudo, além de criar a pirdmide das necessidades, que € mostrada na figura

3:
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FONTE: LIMA (2005, p. 131)
FIGURA 3- PIRAMIDE DAS NECESSIDADES

A pirdmide das necessidades demonstrada na figura 3 ¢ de suma importéncia no
desenvolvimento dos estudos acerca de motivagdo, pois ela ajuda a entender como um
individuo passa de um nivel para o outro e & medida que supera um nivel, imediatamente
almeja o outro, e assim as necessidades vo ficando cada vez mais complexas, no que tange
ao seu alcance e satisfagdo.

Quando se fala em motivacdio, um dos maiores desafios das organizagdes € tornar as
pessoas motivadas e confiantes e manté-las assim. Tendo ainda compromisso com O0S
objetivos organizacionais.

Para Chiavenato (2005, p. 242) “O conhecimento da motivago humana ¢
indispensavel para que o administrador possa realmente contar com a colaborag@o irrestrita
das pessoas, pois varios sdo os motivos pelos quais as pessoas tém desempenhos diferentes”.
A diversidade gera vérios padrdes de comportamento que quase sempre estdo relacionados a

necessidades e metas. Muitas varidveis tém sido utilizadas para explicar as diferencas

individuais de desempenho entre as pessoas, como habilidades e competéncias, recompensas




intrinsecas e exfrinsecas, niveis de aspiragdo, etc. Mas a motivacdo ocupa quase sempre o

primeiro lugar entre tais fatores.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional é a atmosfera organizacional, ou seja, é como ela é sentida por
todos os componentes da organizacdo, assim como motivagdo, também € uma varidvel

altamente mutdvel e de dificil mensuragéo.

O clima organizacional pode ser entendido como a expressdo dos sentimentos dos
empregados diante dos valores, das politicas, das praticas de gestdo de recursos
humanos, da forma de relacionamento com os colegas, da postura da organizagio ao
estabelecer metas e retribuir pelo alcance delas, além da situacdo econdmica

(LIMA, 2005, p. 574).

Ainda segundo Lima (2005, p. 574) “O clima organizacional, visto como resultado das
emogdes, certamente ¢ muito influenciado pela cultura”. Ele pode ser afetado por diferentes
aspectos decorrentes de diversas varidveis tanto externas, quanto internas a organizagdo.
Entender o que as pessoas querem € o primeiro passo para abordar o processo de
gerenciamento do clima organizacional. Essa compreensdo passa pelo reconhecimento das
diferencas individuais e das necessidades dos grupos.

E necessério criar um bardmetro dos sentimentos de forma a captar as emogdes das
pessoas. O clima organizacional €, em sua maior parte, a expressfio dos sentimentos das
pessoas a respeito da forma como a organizagdo, por meio de seus dirigentes lida com essas
varidveis. Outro ponto-chave da gestiio do clima é a manuten¢fio da coeréncia dos valores, das
politicas e das praticas da organizacéo.

Para Chiavenato (2007), o Clima Organizacional ndo pode ser criado pela
organizagdo, no sentido literal de se produzir alguma coisa num determinado momento, mas é
algo que ja existe, vivo e atuante, dentro dela, resultante, principalmente, de fatores internos,
das decisdes tomadas e da maneira como o pessoal é administrado pelos seus chefes, e atinge
o colaborador, diretamente, no que diz respeito a percep¢do que ele tem da empresa,
induzindo-o a determinado comportamento.

Sobre o clima organizacional e a diversidade organizacional, Chiavenato comenta que:

Também ndo podemos esquecer que, sendo a organizagio um verdadeiro universo de
diferentes interesses, conseqiiéncia de posturas pessoais e profissionais diferenciadas,
modo de vida diversificado, maneira diferente de encarar o mundo, nfio existird uma
s empresa em que todas as pessoas que dela participem tenham conceitos e valores
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uniformes. N#o € correto acreditar que todos, dentro da organizacfo, frente as suas
politicas, normas e costumes, interpretem e reajam da mesma maneira, tenham os
mesmos valores e a mesma intensidade de aceitacdio ou rejeigdio sobre os mesmos
aspectos ou acontecimentos da vida profissional ¢ pessoal. (CHIAVENATO, 2007. p.
213)

A percep¢do do clima organizacional € inerente a cada individuo dentro de suas
peculiaridades, o clima ¢ dindmico e mutavel ao periodo, a situagdo vivida, a jungdo de
pessoas em determinado ambiente etc.

Isto significa que, uma mesma situagdo existente na organizagio, num determinado
momento, serd percebida de maneira diferente pelos diversos grupos de colaboradores.
Alguns terdio uma percepgdo positiva, e a considerarfio uma situagéo agradavel ou motivadora,
porque de alguma maneira ela atende suas aspiragdes ¢ desejos. Outros, frente a mesma
situacfo, terdo uma percep¢do negativa porque, de maneira contraria, ela ndo atende suas

motivagdes. (Chiavenato, 2007 p, 214).

2.4 SATISFACAO

A satisfacfio e a insatisfagdo nas pessoas € um fator muito subjetivo, ainda mais
quando se trata da satisfagfio relacionada a sua profisséo ou desempenho profissional. Os dois
fatores andam juntos e mantém uma inter-relagdo muito ténue

Segundo Chiavenato (2007 p. 318) satisfac@o e insatisfagéo néo sdo polos opostos do
mesmo continuum, mas duas dimensdes diferentes. Os fatores relacionados com a satisfaco e
a insatisfagfo no trabalho sfo diferentes entre si. Os opostos da satisfagfio ndo é a insatisfagfo,
mas n#o-satisfaco; o oposto de insatisfacdo nfio € satisfacdo, mas n#o-insatisfacdio. A
motivag#o pelo trabalho é diferente da satisfacdo com o ambiente de trabalho. O trabalho em
si atende as necessidades e produz satisfacGes completamente diferentes das que estdo
associadas ao ambiente ou as condigdes de trabalho.

Alguns individuos ddo muito mais importancia a atividade que realizam do que a
possiveis vantagens materiais que ela produza, por que para eles a satisfagdo vem do
desenvolvimento do préprio trabalho.

Virias s#o as praticas desenvolvidas para incrementar a satisfagéo dos individuos com
o seu trabalho ou em seu ambiente de trabalho, entre as quais se podem citar: job enrichment
(enriquecimento do trabalho), empowerment (empoderamento, job enlargement (amplia¢do
das tarefas). (Chiavenato, 2007)

Segundo Chiavenato (2007 p. 319) o limite do desempenho néo é estético e se altera

com a aquisi¢ciio de novos conhecimentos, com o aprimoramento das habilidades e com a




mudanga de atitudes e interesses. A evolugdo constante permite que as pessoas desenvolvam
potencialidades que podem ser aproveitadas no campo profissional ou em outras areas de
atividades.

Entio a cada método de desenvolvimento profissional ¢ humano ¢ mais promissor

ainda o desenvolvimento da satisfag@o nas pessoas.

2.5 SATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A satisfagdio no ambiente de trabalho € um fator intrinseco a cada individuo, além de
complexo entendimento, ja que € alta sua variagdio, ou seja, 0 que ¢ satisfatério para um
individuo pode ndo ser para outro. N&o tendo por isso um fator determinante para o que leva a
motivagdo geral dos individuos.

Hollenbeck ¢ Wagner (2006, p.121) enfatizam que “Satisfagdo no trabalho € um
sentimento agraddvel que resulta da percepgfio de que nosso trabalho realiza ou permite a
realizagdio de valores importantes relativos ao proprio trabalho™.

Ainda segundo Hollenbeck e Wagner (2006, p.121) satisfacdo no trabalho € uma
funcéo de valores, que € 0 que uma pessoa deseja obter consciente ou inconscientemente, ha
de se diferenciar também necessidades de valores, ja que as necessidades sdo mais bem
concebidas como exigéncias objetivas do corpo, que sdo essenciais 4 manutencdo da vida,
como 4gua e ar. Por outro lado, os valores sdo exigéncias subjetivas, existentes na mente da
pessoa.

Outro componente da satisfacdo no trabalho € a importancia. As pessoas ndo diferem
apenas nos valores que defendem, mas na importancia que atribuem a esses valores, ¢ €ssas
diferencas sdo cruciais na determinacdo de seu grau de satisfagfio no trabalho. Uma pessoa
pode valorizar mais a seguranca no trabalho do que o resto, outra pode preferir um trabalho
que permita viajar bastante. Outra ainda pode estar mais interessada num trabalho que seja
divertido ou que ajude os outros. Embora a primeira pessoa possa estar satisfeita com o

emprego a longo prazo, as outras duas podem encontrar pouca satisfagdo numa relagdo de

emprego permanente.

Outro componente importante na satisfagdo no trabalho € a percepgdo. A satisfagéo
esta baseada em nossa percepgdo da situago atual em relagfo aos nossos valores. As
percepgdes podem ndo refletir com precisdo total a realidade objetiva.Quando ndo a
refletem, para que possamos entender as reag0es pessoais, precisamos atentar para a
percepgdo que o individuo tem da situagdo- ¢ ndo para a propria situagdo concreta.
(CHIAVENATO, 2007 p, 521)
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A insatisfagdo no trabalho pode trazer prejuizos a organiza¢do. Expomos aqui trés
fatores bem presentes e identificadores da insatisfagéo no trabalho: absenteismo (constantes
faltas ao trabalho), alta rotatividade (grande freqiiéncia de contratagdes e demissdes) € baixo
comprometimento com os objetivos da organizagdo. Some-se a tudo isso uma atmosfera
desagradavel que pode contaminar os demais funciondrios. Por que a insatisfagéio ¢ fator

presente no clima organizacional que é percebido pelos demais componentes da organizagio.

2.6 ESTILOS DE LIDERANCA

A lideranga ndo deriva da fung@io ocupada, a pessoa pode ser chefe sem ser lider, o
poder que lhe é conferido é apenas institucional. Derivando sua autoridade do cargo que

ocupa o que ndo quer dizer que ele tenha as verdadeiras caracteristicas de um lider.

Supde-se que a lideranca comece com um “L” maitisculo e que, quando vocé estd
em posicdo superior, ¢ automaticamente um lider. Mas lideran¢a nédo € um lugar, €
um processo. Envolve habilidades e capacidade que sdo uteis quer vocé esteja na
suite executiva quer na linha de frente. O mito mais pernicioso de todos € aquele que
a lideranca & reservada apenas a muito poucos de nés. (CHOWDHURY, 2003, p,
19)

Hollenbeck ¢ Wagner (2006, p.243) afirmam que a “maioria das pessoas encontra
muita dificuldade para expressar o que quer dizer exatamente com a palavra lideranga, € as
defini¢des muitas vezes apresentadas por especialistas causam conflitos”. Ao mesmo tempo,
quando solicitados a nomear os grandes lideres da histdria, as pessoas respondem com notével
coeréncia, nomes de pessoas bastante conhecidas na histéria, Hitler, Mao TSE-tung, Jonh F.
Kennedy, mas que tinha uma caracteristica em comum: a capacidade para influenciar pessoas.

Ainda segundo Hollenbeck ¢ Wagner (2006, p. 243) a influéncia de um lider deve ser,
em certa medida, sancionada pelos seus seguidores. Em algumas situagdes uma pessoa pode
ser compelida por outra a liderar e, em outras, pode ser que o lider seja tolerado somente por
aquele momento. Entretanto, a idéia de que os seguidores entreguem voluntariamente o
controle de seu proprio comportamento & outra pessoa € parte integrante de qualquer defini¢do
de lideranga.

Além disso, existe ainda a maneira como as pessoas exercem a lideran¢a. Ou seja, 0s

estilos de lideranga que sdo trés, descrito no quadro 2 a seguir, juntamente com suas

caracteristicas.




QUADRO 2- ESTILOS DE LIDERANCA

O lider fixa diretrizes sem
| qualquer participacéo do

Liberdade completa
para as decisdes
grupais e individuais

providéncias e as técnicas
para a execugdo das
tarefas.

A participacdo do
lider no debate ¢é
limitada.

As diretrizes s3o debatidas ¢
decididas pelo grupo.

0) g_n;po CSBB;;d as
providéncias e as técnicas para
atingir o alvo, solicitando
aconselhamento do lider.

' O lider determina a tarefa

Todas as decisGes

Cada membro tem liberdade de
escolher seus companheiros de

O lider procura ser um membro

| que cada um deve ficam por conta do
executar grupo trabalho
fO lider é dominador O lider somente
comenta normal do grupo.

Fonte: HOLLENBECK ¢ WAGNER (2006, p. 243)

Dependendo do estilo de lideranga existente na organizagéo pode haver solugdes ou

surgir outros problemas tais como resisténcia a mudancas, sempre que assumirem um certo

sentimento de inseguranca, pois se o lider nfo passa seguran¢a no que faz, os individuos

resistirdo as mudangas, o que € visivelmente negativo para a organizag8o ja que traz consigo

atrasos, custos e instabilidade.




3.1 PERFIL DA ORGANIZACAO

A organizagdo, objeto do estudo, é a Universidade Federal de Campina Grande —
UFCG, na qual sdo oferecidos os seguintes servi¢os: Ensino, pesquisa, extensdo e produgio
académico-cientifica. Fica localizada 4 rua: Aprigio Veloso, 882 Bairro Universitério.

A citada institui¢cfio ja existia desde a década de 50, era a Universidade Federal da
Paraiba-UFPB, Mas foi desmembrada em 09 de Abril de 2002 tornando-se Universidade
Federal do Semi- 4rido ou de Campina Grande — UFCG. Tendo por reitor o Prof. Thompson

Fernandes Mariz e Vice Prof. Edilson Amorim.

3.2 CONTEXTUALIZACAO HISTORICA:

A Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), criada pela Lei no. 10.419 de
09/04/2002 nasceu como uma das mais importantes institui¢des federais de ensino superior
das regides Norte € Nordeste do pais. Sua criagdo ocorreu a partir do desmembramento da
Universidade Federal da Paraiba (UFPB), reconhecida como uma das maiores entre as
institui¢Ses de ensino superior, ndo apenas pelo seu tamanho, mas pelo padrio de qualidade
expresso em termos de ensino, pesquisa, extensdo e produgio académico-cientifica.

A UFCG ¢ tributaria do desenvolvimento alcangado pela UFPB, nos seus 49 anos de
existéncia marcados por uma histéria de sucesso.

Desde sua criagdo, a UFCG conta com a estrutura multicampi. A cidade de Campina
Grande, sede da Reitoria, conta com o Centro de Humanidades (CH), o Centro de Ciéncias
Bioldgicas e da Saude (CCBS), Centro de Engenharia Elétrica e Informatica (CEEI), Centro
de Tecnologia e Recursos Naturais (CTRN) e Centro de Ciéncias Tecnolégicas (CCT). Em
Cajazeiras situa-se o Centro de Formagfio de Professores (CFP), em Sousa, o Centro de
Ciéncias Juridicas e Sociais (CCJS) e em Patos, o Centro de Saude e Tecnologia Rural
(CSTR).

Ao longo da histéria das unidades que ora compdem a UFCG, a inclusfio social € o
desenvolvimento econdmico da regido sempre estiveram em destaque nos projetos e acdes da
Universidade. Por essa e outras razbes é que a UFCG se destaca no cendrio nacional. Entre
outros pontos que podem ser considerados, a UFCG se torna pioneira na regidio por ser a
primeira Universidade Federal do interior nordestino; por possuir um centros tecnolégicos de
exceléncia no interior nordestino e ter todas as condi¢des para qualificar a mio-de-obra para

atender as demandas da industria, servigos, setor publico estadual e municipal, contribuindo

com o progresso da regido. Pelo acima exposto, A UFCG é referéncia para o desenvolvimento
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da ciéncia e tecnologia, da educagfo, das artes e da cultura no Estado na Regifio Nordeste por

que ndo disser no mundo ja que esta é reconhecida internacionalmente.

3.3 APRESENTACAO DA ORGANIZACAO:

3.3.1 MISSAO:

Desenvolver atividades de ensino, pesquisa e extensfio objetivando a formagdo
profissional de exceléncia, na perspectiva de um desenvolvimento sustentavel,

de integracdo com a sociedade e do exercicio da cidadania.

3.3.2 OBJETIVOS:

I — promover a educagfo continuada, critica e profissional do Homem;

I — manter interacdo com a sociedade, com suas diversas organizagdes € com o
mundo do trabalho;

[II — estabelecer formas de cooperagdo com os Poderes Publicos, Instituicdes Federais
de Ensino - IFE -, o6rgdos cientificos, culturais e educacionais brasileiros ou
estrangeiros;

IV — promover a paz, a solidariedade, a defesa dos direitos humanos e a preservacio
do meio ambiente;

V — ministrar o ensino, visando a formag@o de pessoas capacitadas ao exercicio da
investigagdo, do magistério e demais campos do trabalho, incluindo-se as &reas
politicas e sociais;

VI — desenvolver e difundir, de modo tedrico e prético, o conhecimento resultante do
ensino, da pesquisa e da extensfo, nas suas miltiplas 4reas;

VII — gerar, transmitir e disseminar o conhecimento em padrdes elevados de
qualidade;

VIII — ampliar o acesso da populagdo a Educagéio Superior e formar profissionais nas
diversas dreas do conhecimento;

IX — prestar assisténcia académica através da extensfio e desempenhar outras
atividades na area de sua competéncia;

X — envidar esforgos para que o conhecimento produzido na Institui¢do seja capaz de

se transformar em politicas ptblicas de superaggo das desigualdades.




3.4 AESTRUTURA

ADMINISTRACAO:
-Reitoria

-Vice-Reitoria

-Pr6- Reitoria de Gestdo e Administra¢fo Financeira

-Pr6-Reitoria de Ensino

-Pr6-Reitoria de Pesquisa e Extens&o

-Pr6- Reitoria de Pés Graduagdo e Pesquisa
-Pr6-Reitoria de Assuntos Comunitérios
-Pré-Reitoria de Recursos Humanos
-Pré-Reitoria de Planejamento

-Secretaria de Projetos Estratégicos

-Secretéria dos Orgdos de Deliberagdo Superior

-Hospital Universitéario

CENTROS:

-Centro de Ciéncias e Tecnologia

-Centro de Humanidades

-Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Satde
-Centro de Engenharia Elétrica e Informatica
-Centro de Tecnologia e Recursos Naturais
-Centro de Formac&o de Professores

-Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais
-Centro de Satide e Tecnologia Rural

-Centro de Educagfo e Saude

-Centro de Ciéncia e Tec. Agroalimentar
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4. ASPECTOS METODOLOGICOS

O capitulo seguinte versa acerca da apresentagdo de procedimentos metodolégicos

utilizados no desenvolvimento do trabalho monogréfico e na pesquisa realizada.

4.1 TIPO DA PESQUISA

Segundo Vergara (2007) as pesquisas sdo divididas quanto aos fins e quanto aos
meios. Quanto aos fins a presente pesquisa pode ser classificada como descritiva, pois de
acordo com Marconi e Lakatos (2007), a pesquisa descritiva “tem por objetivo primordial a
descrigio das caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno ou, entdo, ©
estabelecimento de relagdes entre variaveis™.

Na presente pesquisa o estudo foi feito visando uma populagdo pertencente a
determinado setor da Universidade, bem como se estudou a relagdo entre a varidvel cultura
organizacional e motivagao.

Quanto aos meios, classifica-se como pesquisa de campo e pesquisa participante €
estudo de caso. E pesquisa de campo, pois foi realizada no local da investigago, através da
aplicagio de questiondrio no setor em questdo. E também participante, pois segundo Gil
(2002, p.55-56) “caracteriza-se pela interagdo entre pesquisador ¢ membros das situagdes
investigadas”. J4 que na aplicacdo da pesquisa 0 aplicador entregava os questionarios aos
entrevistados e pedia que esses o respondessem sem se identificarem, assim a obtengdo das
respostas estaria mais livre de pressoes externas. Caracterizando-se ainda como um estudo de

caso, ja que Marconi e Lakatos afirmam que:

O estudo de caso é usado para descrever o que um sistema novo deveria fazer ou
qual a fungéio de um sistema jé existente. O modelo do estudo de caso ¢ construido
através de um processo interativo de discussdo entre os desenvolvedores do sistema,
e os clientes ou usudrios em busca de uma solugdo pela qual todos estejam
satisfeitos. (MARCONI E LAKATOS, 2007, p. 25 1)

O estudo de caso buscou abstrair da pesquisa na interacdo com 0s servidores do setor

as informagdes necessérias para responder os questionamentos e atender os objetivos do

trabalho.
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4.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Estes sdo componentes presentes em todas as pesquisas. Para Vergara (2007, p. 46) “o
universo € toda a populagfo que abrange um conjunto de empresas, produtos € pessoas que
possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo™.

No caso da presente pesquisa, o universo da pesquisa € composto por todos os
servidores lotados na diretoria do Centro de Humanidades (CH), que ¢ dividido em trés
turnos, totalizando 19 servidores ao todo.

Com relagio 4 amostra “Amostra € a sele¢do realizada com base num processo que da
a cada membro da populacdo a mesma probabilidade de ser incluido na pesquisa.” (Barros,
2008, p. 106) utilizou-se o senso ja que foram entrevistados todos os componentes do

universo.

4.3 COLETA DE DADOS

Como metodologia da pesquisa utilizou-se a aplicagio de um questionario, que
segundo Gil (2002, p. 130) “O questiondrio ¢ definido como sendo um instrumento de
investigagdo feito através de questdes, apresentadas por escrito as pessoas com o intuito de
conhecer opinides, sentimentos, expectativas e situacdes vivenciadas”.

O questionario foi aplicado no setor em estudo, este composto por 12 (doze) questdes
de multipla escolha que tiveram como opgdes: sim, nfio, nunca e quase nunca. Baseado em
quatro varidveis que analisarem a satisfagdio e bem estar no trabalho, o relacionamento

interpessoal, o estilo gerencial e a tolerdncia as mudancas.

4.4 PLANO DAS VARIAVEIS

Este ¢ composto por quatro varidveis pertinentes ao tema em estudo, elas procuram

embasar delimitando e definindo o tema abordado.

Tabela 1 - QUADRO DAS VARlAVEIS

VARIAVEL TS T QUESTAD

| SATISFACAO EBEMESTARNO TRABALHO | 123 |
"'ﬁELAEEONAMENTo INTERPESSOAL | 45 s
'ESTILO GERENCIAL o SRR

’ TOLERANCIA AS MUDAN CAS 9—10-11 12
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4.5 TRATAMENTO DE DADOS

Apés a aplicagdo do questionario, houve a tabulacdo dos dados com a ajuda do
programa Excel, analisando-se os percentuais referentes a cada questdo, de acordo com a

devida alternativa escolhida pelo entrevistado bem como agrupando de acordo com cada

variavel.
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5 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

O seguinte capitulo apresenta os resultados dos questionérios aplicados a amostra,
através de graficos e comentdrios acerca dos mesmos, como forma de ajudar a contextualizar

o entendimento do assunto abordado.

5.1 ANALISE DOS DADOS E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS OBTIDOS

A questdo um buscou abordar a preocupacdo em implementar programas que ajudem

na satisfag@io do servidor, as respostas obtidas estdo a seguir, demonstradas no Grafico 1.

QUASE
NUNCA

NAO
1%

NUNCA 0%

GRAFICO 1- PROGRAMAS DE SATISFACAO NO TRABALHO
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Diante desse questionamento a maioria dos entrevistados, conforme demonstra o
grafico 1, 63% ou 12 (doze) das pessoas respondeu que sim, afirmando que a Universidade
tem demonstrado interesse e vem implementando programas que ajudem na satisfagio dos
servidores em seu ambiente de trabalho.

Ja 26% ou 5 (cinco) pessoas disseram que quase nunca a instituicdo complementar
programas com esse fim, detectando, portanto uma falha no programa de satisfagdio no
ambiente de trabalho da Universidade.

E 1% ou 2 (duas) pessoas disseram que ndo, a Universidade ndo tenta implementar

programas voltados a desenvolver a satisfagdo do servidor em seu trabalho. E nenhum
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entrevistado ou 0 (zero) pessoas disseram que nunca a Universidade tentou implementar

programas para satisfacéo no trabalho.

Obteve-se desse questionamento um fator positivo j4 que a maioria dos servidores
detecta a preocupacdo da instituicdo em estabelecer programas de satisfagéo.

Para Lima (2005, p. 402) “O grande desafio da moderna gestfo de recursos humanos é
lidar com a satisfagdo e manutencdo dos colaboradores em seu ambiente de trabalho™.

A questdo 2 buscou abordar o bem estar do servidor e como o mesmo € visto como

uma maneira de aumentar a produtividade, os resultados obtidos estdo demonstrados no

Grafico 2 a seguir:
” B SIM 90%
_. i B NAO 0%
CJNUNCA 0%
O QUASE
NUNCA 10%

GRAFICO 2 — BEM ESTAR X PRODUTIVIDADE
Fonte: Pesquisa de campo, 2010.

A questdo é demonstrada através do grafico 2, onde a este questionamento a grande
maioria dos entrevistados 90% ou 17 (dezessete) pessoas disseram que o bem estar no
trabalho € sim um fator de aumenta na produtividade. Partindo da triade eficiéncia, eficicia e
efetividade ¢ possivel exemplificar que segundo Hollenbeck e Wagner (2006, p.203) “A
eficiéncia no setor publico e no setor privado tem pardmetros diferentes. Ser um organizac¢do
publica importa sofrer imposi¢Ges diferenciadas do privado.” O que torna ainda mais
necessario uma produtividade eficaz e eficiente j4 que esses servigos sdo prestados a uma
sociedade como um todo.

E 10% ou 2 (duas) pessoas disseram que quase nunca o bem estar no trabalho

influéncia no aumento da produtividade. As opgdes N&io e Nunca néo foram escolhidas.




Quando se questionou acerca do investimento no crescimento profissional dos
servidores (questdo 3), a grande maioria 95% ou 18 (dezoito) servidores afirmou que a
Universidade investe sim no crescimento profissional de seus servidores. Recentemente
através da Lei 11091/05 foi instituido o plano de Carreira dos Cargos Técnicos
Administrativos em Educacfio no &4mbito das institui¢des federais de ensino vinculadas ao
Ministério da Educagfio. Dentro dessa lei estd incluido o plano dos servidores técnicos
administrativos da UFCG, o que veio a dar uma alavancada na carreira de todos os servidores,
bem como uma melhoria salarial.

E apenas 5% ou 1(uma) pessoa respondeu que n#o, que a Universidade ndo investe no

crescimento profissional dos servidores. Os resultados s3o melhor visualizados no grafico 3 a

seguir:

H SIM 95%

B NAO 5%

CONUNCA 0%

O QUASE
NUNCA 0%

GRAFICO 3 — CRESCIMENTO PROFISSIONAL
Fonte: Pesquisa de campo, 2010.

Neste questionamento, demonstrado no gréifico 4, houve unanimidade Jja que 100%
dos entrevistados ou 19(dezenove) pessoas disseram que o espirito que prevalece no setor é o

de colaboragdo entre os servidores. As demais alternativas ndo foram escolhidas.




= SIM 100%

B NAO 0%

COONUNCA 0%

OO0 QUASE
NUNCA 0%

GRAFICO 4 - NIVEL DE COLABORACAO NO SETOR
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010

Quando perguntados se gostavam da funcdo que exerciam 89% dos entrevistados
disseram que sim que gostam do que fazem e estdo satisfeitos no desempenho de sua funcéo
(Gréfico 5).

Um percentual de 11% ou 2 (duas) pessoas disseram que ndo estdo satisfeitos com a

fungdo que desempenham. E as opg¢des nunca e quase nunca ndo foram escolhidas,

NUNCA QUASE
0% NUNCA
NAO 11% 0%

GRAFICO 5 — SATISFACAO NO DESEMPENHO DA FUNCAO
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.
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Nesse questionamento buscou-se falar sobre acesso as respectivas chefias e o fluxo de
comunicagdo no setor. Para Lima (2005 p. 137) “Lideranga é a influéncia interpessoal
exercida em uma situagio e dirigida por meio do processo da comunicagdo humana a

consecugdo de um ou mais objetivos especificos. Ocorre exclusivamente em grupos sociais”.

NAOO0% QUASE
NUNCA NUNCA

0% 0%

SIM
100%

GRAFICO 6 - BARREIRAS A COMUNICACAO.
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Todos os entrevistados 100% ou 19 (dezenove) pessoas disseram que tem livre acesso
a suas chefias e que o processo de comunicacdo flui normalmente sem maiores dificuldades
(Ver grafico 6). Sendo esse fator de grande importancia para o fluxo de trabalho
organizacional j& que:

Quase sempre o processo de comunicacdo soffe entraves, bloqueios, dificuldades e
restri¢des devido a barreiras que se interpdem entre os emissores e recebedores. As
barreiras 4 comunicacdo sdo as restrigdes e limitagBes que ocorrem dentre ou entre
as etapas do processo de comunicac3o, fazendo com que nem todo sinal emitido pela

fonte percorre o processo de modo a chegar incélume a0 seu destino (LIMA,

2005 p. 387).

Sendo assim, se faz destacar a importancia da abertura desses canais de comunicagio
no setor em estudo.

Neste questionamento entra no tema estilos de lideranga, que questiona acerca do
estilo aplicado no setor em estudo

A maioria, ou seja, 53% ou 10 (dez) pessoas disseram que nfio que o estilo gerencial
aplicado no setor ndo ¢ participativo e nem produtivo. J4 42% dos entrevistados ou 8 (oito)

pessoas disseram que sim, que o estilo gerencial & participativo e produtivo e 5% ou 1 (uma)

pessoal disse que quase nunca o estilo gerencial & participativo ou produtivo (Gréfico 7).
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Juntando o percentual que escolheu a alternativa NAO com o que escolheu a

alternativa QUASE NUNCA se pode notar que o estilo presente no setor nfio é participativo e
nem produtivo.

HSIM 42%

B NAO 53%

CONUNCA 0%

OQUASE NUNCA S
%

GRAFICO 7 - ESTILO DE LIDERANCA
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

De acordo com Chiavenato (2005 p- 422) ndo se deve confundir lideranca com
dire¢do. Um bom dirigente deve ser um bom lider e nem sempre um bom lider é um bom
dirigente. Os lideres devem estar presentes ndo apenas no nivel institucional, mas em todos os
niveis da organizagfio e nos grupos informais de trabalho.

A de se falar ainda dos estilos gerencias. Para Tachizawa (2005 p. 426) existem trés
tipos de lideranca:

* Lideranca autocritica — O lider é duro e impositivo. O comportamento do
grupo mostra forte tensdo, frustragiio e, sobretudo, agressividade de um lado;
de outro, nenhuma espontaneidade, nem iniciativa, nem formagio de grupos de
amizade. Normalmente o trabalho sé se desenvolve com a presenga fisica do
lider.

Lideranca liberal — O lider deixa todos a vontade. Embora a atividade do
grupo possa ser intensa, a producdo pode ser inferior a desejada. As tarefas se
desenvolvem ao acaso, com muitas oscilagdes.

Lideran¢a democritica — O lider ¢ atuante, consultivo e orientador. Ha
formagdo de grupos de amizade e de relacionamentos cordiais. O trabalho
mostra ritmo suave e seguro, sem alteragdes de ritmo, mesmo quando o lider se

ausenta.
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Mas um quesito que avalia o tipo de lideranca e o grau de participaco dos servidores
no setor foi abordada, relacionando o apoio e participagdo da tomada de decisdo.

As opgdes sim e ndo deram empate 42% ou 8 (oito) pessoas acham que sim que os
funciondrios apéiam e participam da tomada de decisdo, outros 42% ou 8 (oito) pessoas

acham que ndo, que os funcionarios nio participam da tomada de deciséio no setor e 10% ou 2

(duas) pessoas acham que quase nunca os funcionsrios participam das tomadas de decisdes,

conforme demonstra o gréfico 8 a seguir:

GRAFICO 8 - PARTICIPACAO NAS DECISOES
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Aqui se buscou respostas sobre o nivel de resisténcia as mudangas no setor. A grande
maioria dos funciondrios 90% ou 17 (dezessete) pessoas afirmou que h4 sim resisténcia a
mudangas no setor e que a introdugdo de qualquer tipo de mudanga é tida como negativa (Ver
grafico 9).




ASSIM
90%

GRAFICO 9 - RESISTENCIA A MUDANCAS
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Através disso pode-se observar que o alto nivel de resisténcia encontrado na
instituicdo ¢ um fator de atraso, ¢ que dificulta muito a qualificacdo e especializagdo no dos
funciondrios.

Resisténcia ¢ tudo aquilo que provoca atrasos, custos e instabilidades inesperadas no
processo de mudanca estratégica. A resisténcia 2 mudanga € proporcional ao grau de
descontinuidade da cultura e/ou da estrutura de poder introduzida pela mudanga. Os
individuos resistiram i mudanca Sempre que assumirem um certo sentimento de

inseguranca. (LIMA, 2005 p. 173)

Apenas 5% ou 1 (uma) pessoa respondeu que ndo, que as mudangas n3o encontram
resisténcia por parte dos funcionérios e que acontecem normalmente no setor. Qutros 5%
afirmaram que quase nunca séo encontradas resisténcia as mudangas introduzidas.

Na questdo 10 procura-se mensurar o nivel de comprometimento dos servidores na
implantagfo e manutengfio dos processos de mudanga. O gréfico 10 demonstra que 85% dos
entrevistados disseram que os funcionérios sio sim comprometidos com as mudangas que
ocorram ou possam ocorrer na institui¢do e 5% disseram que nio, que os funciondrios nunca

se envolvem verdadeiramente com os processos de mudanga, outros 5% também disseram que
p

quase nunca eles se empenham e mais 5% disseram que os funciondrios nunca se empenham

nos processos de mudanga.




QUASE
NUNCA NUNCA

NAO 5%

GRAFICO 10 - COMPROMETIMENTO COM AS MUDANCAS
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Na questdo 11 abordou a resisténcia a mudanca por parte dos servidores, que nas

respostas recebidas, a grande maioria dos funcionarios 84% ou 16 (dezesseis) pessoas

disseram que sim, que h4 resisténcia por parte dos funciondrios com relagdo as mudancas

implementadas.

GRAFICO 11 - ACEITACAO AS MUDANCAS
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010,
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Para Lima (2005 p. 172) “A implantagdo de estratégias estabelecidas nio se segue
automaticamente a sua elaboracfo, ela enfrenta sua propria resisténcia, que pode invalidar o
esforgo planejado.” Vé-se a partir dai que deve haver todo um planejamento no que tange a
implantagdo dessas mudangas para que elas sejam bem recebidas pelos servidores. Ou entio o
esforco serd em véo.

Um percentual de 16% ou 3 (trés) pessoas disseram que ndo que os servidores ndo
resistiam as mudangas e acolhiam muito bem as novas idéias.

A questdo 12 abordou se os servidores confiam que a maioria das mudancas
implementadas podem alcangar sucesso. as referidas respostas estdo demonstradas no gréfico
12 a seguir:

QUASE
NUNCA 0% nunca 10%

NAO 10%

GRAFICO 12 - CONFIAN CA NO SUCESSO DAS MUDANCAS
Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

A descrenga nas mudangas implementadas & transparecida pelo alto percentual 80% ou
15 (quinze) pessoas, que acham que quase nunca as mudangas implementadas alcangam

sucesso. E 10% dos entrevistados disseram que definitivamente, ou seja, as mudangas

implementadas néo alcancam sucesso. E os 10% restantes disseram que sim, que as mudancas
P q q

implementadas alcangam sucesso (Grafico 12).
Nesse caso, hd uma quase que total falta de confianga nas mudangas implementadas,

pois se forem somadas todo o percentual negativo, ou seja, os 80% que optaram pelo quase
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nunca, com os 10%

dos que ndo acreditam, dando assim 90% os que descréem das mudangas

implementadas.




CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa ora realizada no Centro de Humanidades da Universidade Federal
de Campina Grande visa avaliar a correlagdo existente entre a Cultura Organizacional ¢ a

satisfacdo no ambiente de trabalho. Posto que essas duas varidveis caminham juntas no

ambiente organizacional compondo a triade: cultura organizacional, clima organizacional e

satisfag@o no ambiente de trabalho.

Juntando-se a isso a importancia que uma harmonia entre as trés variaveis tem para o
sucesso da organizago, que se encontra além de tudo. em um ambiente altamente competitivo
€ mutavel,

Avaliaram-se vérios itens referentes ao tema abordado, e foi possivel detectar que a
maioria dos resultados foi favordvel a existéncia de uma cultura organizacional forte e
adaptavel.

Detectou-se através da pesquisa aplicada, que a maioria dos servidores concorda que a
Universidade tem interesse e implanta programas que ajudem nas satisfagdo dos servidores,
que ela também tem um bom plano de cargos, carreira e remuneracdo, que prevalece o
espirito de unidio entre os servidores, que eles estdo satisfeitos e gostam do que fazem e
unanimemente disseram que tem livre acesso a suas respectivas chefias.

Entretanto h4 contradigdes j4 que a maioria afirmou que o estilo de lideranc¢a nio ¢
participativo e as decisdes sdo tomadas de forma vertical de cima para baixo, ocasionando
uma quase totalidade de resisténcia por parte dos servidores as mudancas implantadas ndo as
aceitando de imediato.

Conclui-se que h4 condigdes favoraveis para que haja um desenvolvimento positivo da
cultura ¢ um bom clima organizacional no setor, facilitando assim o fluxo de trabalho,
contudo ha a necessidade de ajustes em alguns pontos criticos como a forma com que as
decis3es s#o tomadas e implementadas e o estilo de lideranca exercido.

Diante desse quadro sugeri-se que seja estudada uma nova prética de implementacéo
de decisdes na qual haja uma maior participagdo dos funcionérios, e que esses sejam
conscientizados, e de certa maneira consultados, a fim de que estes sintam-se incluidos no
processo, € ndo vejam o processo de decisdo como implementado de cima para baixo, bem
como também que seja exercido no setor um estilo de lideranga participativo, j4 que os

problemas encontrados nos setor referem-se mais a estes dois itens abordados acima.




REFERENCIAS
CHIAVENATO, Idalberto. Administracio de Recursos Humanes: fundamentos bésicos,
6. ed.-2.reimp.-S&o Paulo:Atlas,2007.

CHIAVENATO, Idalberto. A dindmica do sucesso das organizacdes. 2. ed. 3° reimpressio-
Rio de Janeiro:Elsevier,2005.

CHOWDHURY, Subir. Administracio do século XXI: 0 modo de gerenciar hoje e no
futuro. S&o Paulo: Pearson Education do Brasil, 2003.

FREITAS, Maria Ester. Cultura Organizacional. Mackron Books: Szo Paulo, 2002.
GIL, A.C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 5. ed.S3o Paulo: Atlas, 2002.

LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Marina de Andrade. Fundamentos da metodologia
cientifica. Sdo Paulo: Atlas, 2007

LIMA, Carlos Alberto Nogueira de. Administraciio Pablica: teoria e majs de 400 questdes.
2. Ed.-Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

MOTTA, Fernando Claudio Prestes. Teoria Geral da Administragdo. S3o Paulo: Pioneira
Thompson Learning, 2005.

SCHEIN, E. H. Organizational culture and leadership. San Francisco: J ossey-Bass, 1992,

TACHIZAWA, Takeshy et al. Gestio de negdcios: visdes e dimensdes empresariais da
organizagdo. So Paulo: Atlas, 2005

VERGARA Sylvia Constant. Pro jetos e relatérios de pesquisa em administracio. 9. ed.
Séo Paulo:Atlas, 2007.

WAGNER 1II, Jonh A, Jonh R.Hollenbeck. Comportamento Organizacional. Sio Paulo:
Saraiva 2006.




45

ANEXO

UESTIONARIO

Esse question4rio visa avaliar o grau de motivagdo dos funcionarios associado com a
cultura organizacional aplicada na instituig¢do.

VARIAVEL 1-SATISFACAO E BEM ESTAR NO TRABALHO
1-Existe uma preocupagdo em lmplementar programas que ajudem na satisfacio
do servidor?

( )siM ( )NAO ( )NUNCA ( )QUASE NUNCA
2- O bem estar do servidor é visto como uma maneira de aumentar a
produtividade?

()SIM ( )NAO ( )NUNCA ( )QUASE NUNCA
3- A Universidade investe no crescimento profissional dos servidores?

( )SIM ( )NAO ( )NUNCA ¢ )JQUASE NUNCA

VARIAVEL 2 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
4- Prevalece o espirito de unido e colaboracio entre os servidores?

( )SIM ( )NAO ( INUNCA ( )QUASE NUNCA
S-Voeeestasamfeltoegost:doqneftz’
( )SIM ( )NAO ( INUNCA ( )QUASE NUNCA

()M ()NA@  ( jNUNCA ( )QUASE NUNCA
7-0 estilo gerencial € participativo e produtivo?
( )SIM 2 ( )NAO __(_)NUNCA ( JQUASE NUNCA

8- Os funciondrios apéiam e participam da tomada de decisio?

( )SIM ( )NAO ( )NUNCA ¢ JQUASE NUNCA
VARIAVEL 4 — TOLERANICA AS  MUDANCAS 7

9-As politicas internas, regras e procedimentos da instituicio ndo impedem as
mudancas necessdrias?

( )SIM (_ )NAO (_ )NUNCA ( )QUASE NUNCA
10-Os servidores sio encorajados a atender, envolver-se € comprometer-se com as
mudancas?

( )SIM ( )NAO (_)NUNCA ( )QUASE NUNCA
- 11- H4 resisténcia a mudangas pela maioria dos servidores?
( )SIM ( )NAO (_ )NUNCA ( )QUASE NUNCA

12-Os servidores confiam que a maioria das mudancas implementadas podem
alcancar sucesso?

( )SIM ( )NAO ( )NUNCA ( )QUASE NUNCA




