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RESUMO

O crescente aumento populacional exigiu que as organizagdes se preocupassem em melhorar
os niveis de qualidade dos servicos prestados , estimulando-se a aplicacdo dos conceitos de
administracdo em outras areas, como na Educa¢do Fisica e no Esporte. Na Universidade
Federal de Santa Catarina, o Complexo Aquatico (CAqUFSC) ¢ uma instalacdo esportiva que
tem a necessidade de ser estruturada e administrada, a fim de que suas atividades sejam
desenvolvidas com eficiéncia e eficacia. O presente trabalho busca identificar o indice de
percepgdo organizacional (IPO) dos trabalhadores do CAqQUFSC, com relagdo a quatro
dimensdes: infraestrutura, gestdo, clima organizacional e cultura. Para analisar tais questdes
foi entregue a todos trabalhadores do CAqUFSC (professores; bolsistas e monitores;
trabalhadores terceirizados e servidores técnicos-administrativos), um questionario sobre
cultura e gestdo de qualidade contendo 141 questdes, divididas em trés blocos, adaptado de
Vaitsman et al. (2000). A partir do questiondrio, por meio de uma metodologia proposta por
Vaitsman e Farias (2002), encontrou-se os valores do IPO para cada uma das dimensdes da
percepg¢do e para cada categoria de profissionais. Os resultados encontrados no estudo
demonstraram uma percep¢ao ruim acerca da varidvel infraestrutura por parte dos
trabalhadores das categorias bolsistas (0,50) e professores (0,49) e uma percepcao regular por
parte dos outros trabalhadores (0,67). Com relagdo a gestdo da instalagdo avaliada, as
categorias bolsistas (0,54) e professores (0,56) a consideraram ruim € a categoria outros
trabalhadores (0,70) considerou boa. As demais dimensdes (clima organizacional e cultura)
tiveram resultados melhores em algumas categorias. Para clima organizacional, a categoria
bolsistas (0,59) considerou ruim, os professores (0,66) consideraram regular € os outros
trabalhadores (0,81) consideraram o ambiente de trabalho muito bom. E para cultura
organizacional, os bolsistas (0,56) relataram ser ruim, os professores (0,74) relataram ser boa
e os outros trabalhadores (0,87) muito boa. Espera-se, a partir dos resultados deste trabalho,
que se criem subsidios para o desenvolvimento de um modelo de gestdo para o CAqUFSC.
Possiveis modificacdes foram sugeridas com relagcdo a gestdo esportiva e infraestrutura, que
sdo as duas dimensdes mais problematicas, de acordo com o IPO dos trabalhadores do
CAqUFSC. Por fim, acredita-se que esse trabalho possa ter esclarecido e aplicado a
intervencdo profissional do gestor esportivo, mostrando que ¢ cabivel ao profissional de
Educagdo Fisica realizar o planejamento, a organizagdo, a direcdo e o controle da
administracdo de instalagdes esportivas tanto publicas como também privadas.

Palavras-chave: Gestao Esportiva; Percep¢do Organizacional; Complexo Aquético.
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1 INTRODUCAO

1.1 CARACTERIZACAO DO PROBLEMA

A sociedade humana é composta por organizacdes que fornecem os meios para suprir
as necessidades das pessoas. As organizacdes estdo por todo lado, envolvem as empresas
publicas e privadas de producdo e comércio, as organizagdes ndo governamentais de fins
filantropicos, as organizacdes de saude, educacdo e prestacdo de servicos, entre outras
(ROBBINS, 2003).

O crescente aumento populacional exigiu que as organizagdes se preocupassem em
melhorar os niveis de qualidade dos servigos prestados e, a partir dai, estimulou-se o estudo
dos conceitos da administracdo e a aplicacdo de outras areas, como a psicologia social na
administracdo, através da lideranga, motivacdo, dindmica de grupo, relacdes humanas,
comunicagdo, treinamento de sensibilidade, entre outros (SOUZA, 1978).

No setor publico, mais especificadamente nas universidades, t€m-se constatado que a
aplicagdo dos conceitos da administracdo deve atender as peculiaridades tanto do servigo
publico como da instituicdo universitaria, caracterizadas por um grande cunho politico e,
sobretudo, por objetivos especificos de criagdo e difusdo do conhecimento cientifico
(GRILLO, 2001).

A Universidade Federal de Santa Catarina, UFSC, ¢ uma organiza¢do que tem
autonomia administrativa, didatico-cientifica, de gestdo financeira e disciplinar e ¢ estruturada
por departamentos; unidades universitirias que compdem centros de ensino; e 6rgaos
suplementares de carater técnico-administrativo, cultural, recreativo e de assisténcia ao
estudante (Estatuto da UFSC, 2004).

Dentro da universidade, cada setor de ensino ¢ responsavel pelas atividades de
pesquisa, ensino e extensao de suas respectivas areas, além da gestdo de todas essas variaveis.
O Departamento de Educacdo Fisica ¢ o 6rgao da UFSC responsavel pelas atividades no
campo da Educagdo Fisica. Entre as inimeras instalacdes de responsabilidade da direcdo do
Centro de Desportos (CDS), o complexo aquatico ¢ o espaco didatico-pedagdgico que visa a
realizacdo de atividades aquaticas, relacionadas ao ensino pesquisa e extensao e, por isso, tem
a necessidade de ser administrada (OLEIAS, 2007).

A fim de aprofundar os conhecimentos acerca dessa instalagdo esportiva e melhorar

aspectos da gestdo do CDS, este trabalho pretende identificar o indice de percepcao
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organizacional dos trabalhadores (IPO), com relagdo a infraestrutura, ao clima ou ambiente de
trabalho e valores, missdes e diretrizes que compdem cultura organizacional. Ou seja, a partir
das opinides das pessoas que desenvolvem suas atividades profissionais e educacionais dentro
do complexo, pretende-se possibilitar uma analise do modelo de gestdo da organizacdo em
questao.

Dessa forma, na primeira parte deste trabalho, caracteriza-se o problema de pesquisa,
os objetivos e a justificativa do tema. Em seguida, apresenta-se a revisdo de literatura,
aprofundando os conceitos importantes para a compreensdo e contextualizacdo do tema e das
variaveis que serdo estudadas.

No método, identificam-se as variaveis de estudo bem como seu delincamento, além
da apresentagdo do local, dos participantes do estudo, do instrumento de coleta e
procedimentos da analise dos dados.

Logo apods o detalhamento da metodologia para a obteng¢do do IPO apresentam-se os
resultados e, a partir dai, faz-se uma discussdo destacando os pontos mais relevantes e
contextualizando os resultados.

Por fim, sugere-se, para o Complexo Aquético da UFSC, uma adaptagdo na estrutura
organizacional elaborada a partir das percepg¢des e opinides dos trabalhadores e com base nos
demais estudos publicados na literatura acerca deste assunto. Nas ultimas paginas,
apresentam-se os anexos e apéndices que contém o termo de consentimento livre esclarecido,
o instrumento de coleta utilizado na pesquisa, de Vaitsman et al. (2000), o manual para o
calculo do IPO, o roteiro analitico, a estrutura de composicdo das variaveis € 0s escores

obtidos no estudo.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar o indice de percep¢do organizacional dos trabalhadores do complexo

aquatico (CAqUFSC) da UFSC.

1.2.2 Objetivos especificos

Determinar o indice de percep¢do organizacional dos trabalhadores do CAqUFSC

em relacdo ao clima e cultura organizacional,
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Identificar o indice de percepcao organizacional dos trabalhadores do CAqQUFSC de
acordo com o modelo de gestdo e a infraestrutura do local;
Classificar os resultados conforme as diferentes classes de trabalhadores

(professores, bolsistas e monitores, servidores e trabalhadores terceirizados).

1.3 JUSTIFICATIVA

No semestre 2010-1, a académica Ketrin Bareta realizou Estagio Supervisionado
em Gestdo Esportiva, no CAqQUFSC junto com demais colegas e coordenadores, que teve
como objetivo, desenvolver um plano de gestdo a organizagdo. O trabalho consistia em definir
e planejar visdes, metas e objetivos e executar programas a fim de desenvolver a gestdo
pessoal, estratégica, de materiais e infraestrutura e todas suas respectivas atribuigdes.

A partir do desenvolvimento do estagio optou-se por investigar o tema da gestao
do CAqQUFSC no trabalho de conclusdo de curso. Conforme o estagio foi executado, surgiu a
necessidade de analisar as transformacdes ocorridas desde a época da construgdo do
complexo; conhecer melhor sua estrutura fisica, administrativa e de manutencao e, a partir
disso, fazer uma avaliacdo para identificar falhas, dificuldades e especificagdes.

O tema deste estudo justifica-se pela necessidade de fundamentar o trabalho dos
gestores esportivos dentro dos diferentes dmbitos organizacionais, tendo em vista que
transformagdes sociais, culturais e tecnoldgicas vém de forma cada vez mais réapida,
impactando a estrutura e o desempenho no trabalho em qualquer tipo de organizacdo e, de
certa forma, acabam exigindo mudancas e ajustes, que geram novas expectativas, demandas e
atitudes dos trabalhadores (BORGES e PILATI, 2000).

Deste modo, o presente trabalho poderd auxiliar os profissionais interessados no
aprimoramento pessoal e das organizacdes, bem como os que buscam melhoria de atributos,
habilidades, praticas e posturas a fim de aperfeicoar a consecucdo dos objetivos, metas e

missoes.

1.4 DEFINICAO DE TERMOS

Organizagdes: Grupo de pessoas trabalhando juntas que dividem o trabalho para
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atingir uma finalidade comum (SCHERMERHORN, 2007).

Instalacdo esportiva publica: Uma instalagdo desportiva ¢ um espago de acesso
publico ou privado podendo ser de ordem natural ou edificada incluindo éareas de servigos
anexos ¢ complementares (SOARES, 2005). Sdo espacos de aprendizagem e exercicio de
cidadania de uso coletivo cujo objetivo € a pratica do esporte como educagdo, participacao e

competi¢ao (PUIG, 2008).

Percepc¢io organizacional: Processo pelo qual individuos interpretam e organizam
suas sensacdes a fim de dar sentido ao ambiente. Dentro das organizag¢des, o comportamento
das pessoas baseia-se em sua percep¢do da realidade, e ndo da realidade em si (ROBBINS,
2003). No presente trabalho, a percep¢do organizacional envolve a compreensdo da cultura e
clima organizacionais, bem como avaliacdo de infraestrutura e aspectos da gestdo

(VAITSMAN et al., 2000).

Meritocracia: Sistema onde posi¢des hierarquicas e recompensas sdo conquistadas
com base nos méritos de cada ser humano ao invés de se considerar fatores como classe
social, grupo étnico, satde, tempo de trabalho, entre outros (REIS, PILATTI e KOVALESKI,
2006). E, em outras palavras, o reconhecimento publico das qualidades das realizagdes
individuais que acaba por definir posigdes consequentes do mérito de cada um (BARBOSA,

1999).

Universalismo: Tendéncia para a universalizagdo de uma idéia ou obra
(MICHAELIS, 2009). No estudo, aborda alguns valores universais como respeito, adequacao

as regras, comprometimento, entre outros.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Para fundamentar o presente trabalho, foram abordados na revisdo de literatura os
seguintes temas: as organizagdes, conceitos e definicdes sobre a administracdo, instalagdes
esportivas publicas, gestdo esportiva, estrutura organizacional e percep¢do organizacional a

fim de facilitar a compreensdo do tema estudado.

2.1 AS ORGANIZACOES

Ao examinar o sistema que rege as sociedades atuais se pode concluir que as
organizacgdes estdo presentes na vida de cada cidaddo. Se as pessoas ndo estdo diretamente
ligadas a uma organizagdo como membro, elas, pelo menos, sdo afetadas como clientes,
pacientes, consumidoras ou cidadads. Portanto, a razdo para o estudo das organizagdes ¢ a
importancia que elas tém como instrumentos vitais da sociedade (STONER e FREEMAN,
1995).

Maximiano (1992, p. 45-55) coloca que

"uma organizagdo é uma combinagdo de esfor¢os individuais que tem por finalidade
realizar propositos coletivos. Por meio de uma organizagdo torna-se possivel
perseguir e alcangar objetivos que seriam inatingiveis para uma pessoa. Uma
grande empresa ou uma pequena oficina, um laboratério ou o corpo de bombeiros,
um hospital ou uma escola sdo todos exemplos de organizagoes."

De maneira geral, as organizagdes consistem em produzir bens e servigos para toda a
populacdo ou parte dela nos campos produtivos econdmicos, educacionais, politicos, sociais,
culturais e demais interesses gerais das populacdes.

As razdes para a existéncia das organizagdes podem ser classificadas em: (1)
materiais, pelo fato de que as pessoas se organizam para alcancar objetivos que
individualmente ndo conseguiriam (aumento de habilidades, compressdao do tempo, troca de
experiéncias, acumulacdo do conhecimento); (2) sociais, pois todas as pessoas necessitam
relacionar-se para viver e; (3) de efeito sinergistico, pois o resultado da tarefa organizacional ¢

mais do que simplesmente a soma das tarefas individuais (CHIAVENATO, 2004).
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Ainda, as organizag¢des podem ser classificadas como: formais ou informais; lucrativas
ou ndo lucrativas; do primeiro, segundo ou terceiro setor. As organizacdes formais sdo
aquelas que possuem regras e regulamentos por escrito formalmente e que possuem estrutura
hierarquica definida. As organizagdes informais, por outro lado, ndo possuem regras e
regulamentos formalizados. As organizagdes denominadas lucrativas sdo moldadas para
atingir retornos de investimentos como meio de auto-sustentacdo através da obtencdo de
lucros. Ja as organizagdes ndo lucrativas ndo incluem o lucro como seus objetivos principais
(CHIAVENATO, 1994).

O primeiro setor compreende o Estado, ou seja, as organizagdes do primeiro setor sdo
aquelas do setor publico, como empresas estatais controladas pelo governo e universidades
publicas. O mercado ¢ definido como segundo setor e, portanto, as organizagdes do segundo
setor sdo consideradas as privadas. E por fim, as organizagdes do terceiro setor sdo aquelas de
atuagdo publica ou social, formadas por iniciativa privada e sem fins lucrativos, chamadas
atualmente de ONG'S (PIMENTA, BRASIL e SARAIVA, 2006).

A Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) compreende uma organizacao do

primeiro setor, de ordem publica e formal que tem como objetivo:

"produzir, sistematizar e socializar o saber filosdfico, cientifico, artistico e
tecnologico, ampliando e aprofundando a formagdo do ser humano para o exercicio
profissional, a reflexdo critica, solidariedade nacional e internacional, na
perspectiva da construg¢do de uma sociedade justa e democratica e na defesa da
qualidade de vida" (UFSC, 2004).

2.2 ADMINISTRACAO: CONCEITOS E DEFINICOES

Pode-se dizer que a aplica¢do dos principios basicos da administracao ¢ fundamental
para o sucesso de todo e qualquer tipo de organizacio (AZEVEDO, 2008). Devido a
necessidade de estruturacdo das organizagdes surge a administragcdo, que conforme Fayol
(1968) significa prever, organizar, comandar, coordenar e controlar.

Para Chiavenato (1994) administrar significa compreender os objetivos, visdo e
metas gerais da organizagdo e transforma-los em agdes desenvolvidas por todos os setores
através do planejamento, organizagao, direcdo e controle das atividades. A partir da década de

60, outros estudiosos da teoria geral da administragdo definiram como fungdes do
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administrador o planejamento, organizagdo, direcdo e controle (MINTZBERG, 1973;
STONER e FREEMAN, 1995; ROBBINS, 1996).

Dentro do processo administrativo, a primeira etapa ¢ o planejamento, que consiste
em determinar os objetivos que serdo desempenhados e decide como alcangé-los
(SCHERMERHORN, 2007). Definir a missdo da organiza¢do ou de um setor dela, formular
objetivos gerais e especificos, definir os planos para alcangar os objetivos e programar as
atividades fazem parte do planejamento de toda e qualquer organizagdo (CHIAVENATO,
2004).

A segunda etapa do processo administrativo, a organizac¢do, consiste em organizar as
tarefas, pessoas e recursos para a execu¢do do trabalho. Detalhadamente, divide o trabalho;
designa as atividades; as agrupam em setores, 0rgdos e cargos; aloca os recursos, materiais
estruturas; e define autoridades e responsabilidades (CHIAVENATO, 2004;
SCHERMERHORN, 2007).

Depois de definidos os cargos, responsabilidades e autoridades dentro das
organizagdes, surge a proxima etapa do processo administrativo que consiste na dire¢do ou
lideranca. Esta etapa consiste em designar as pessoas, coordenar esforcos, comunicar,
motivar, liderar e orientar todas as pessoas envolvidas com o processo a fim de que os
objetivos sejam eficientemente alcancados (ROBBINS, 2003; SCHERMERHORN, 2007).

Durante a execucdo das atividades ¢ necessario que haja o controle por parte dos
lideres e/ou gestores da organizagdo. Schermerhorn (2007) define que o controle mede o
desempenho e toma providéncias para assegurar que se alcance os resultados desejados. Para
isso, os lideres das organizagdes definem padrdes, monitoram e avaliam o desempenho e
fazem as corregdes necessarias para que a missdo da organizacdo seja alcangada

(CHIAVENATO, 2004).

2.2.1 Administracio publica

A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os municipios, entes que compdem a
Republica Federativa do Brasil, possuem autonomia politico-administrativa e, portanto, tém
poderes para administrar a si proprios (BRASIL, 1988). Para tanto, ¢ necessario que se
diferencie dois termos fundamentais para a compreensao da administracdo publica: governar e

administrar.
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Governar, segundo dicionario da lingua portuguesa Luft (2002), significa conjurar,
dirigir, decidir, comandar, impor por meio de leis e atos normativos. Deste modo, governar ¢
a funcdo dos poderes Executivo, Legislativo e Judicidrio vigentes no pais. Por outro lado,
administrar, também segundo o diciondrio € executar, ministrar, aplicar ou cumprir decisoes.
No carater publico, compreende cumprir comandos ou imposi¢des governamentais.

Assim sendo, a expressao "administragdo publica" no Brasil serve tanto para designar
as pessoas juridicas e 6rgaos que devem exercer o poder publico como também para designar
a propria atividade administrativa das cidades, estados e distrito federal que compdem o pais
(ALMG, s.d.).

Entre as atividades que devem ser desenvolvidas pela administracdo publica estdo a
prestacio de servigos publicos de saude, seguranga, educacdo, servigo postal,
telecomunicagdes, transporte coletivo e outros bem como a execugdo da policia administrativa
e fomento de atividades econdmicas e sociais desenvolvidas pela sociedade civil (PEREIRA e
SPINK, 2005).

A partir da prestacdo de servicos de educagdo que surgem as universidades federais,
estaduais e municipais. Com o apoio de seus respectivos entes (pais, estados e municipios), as
universidades tém a necessidade de se estruturar para, de maneira eficiente planejar,
organizar, direcionar e controlar acdes de carater educativo e de formacdo. Assim como nas
demais organizagdes, as universidades publicas necessitam de organogramas a fim de

promover alocacdo de recursos e estrutura¢ao do servigo e responsabilidades (ALMG, s.d.).

2.3 INSTALACOES ESPORTIVAS PUBLICAS

Uma instalacdo desportiva ¢ um espago de acesso publico ou privado podendo ser de
ordem natural ou edificada incluindo areas de servigos anexos € complementares (SOARES,
2005). Dentro deste contexto, Puig (2008) define que o espago publico esportivo ¢
considerado um espago de aprendizagem e exercicio de cidadania por exceléncia, tendo em
vista que as instalagdes publicas sd3o equipamentos de uso coletivo que devem criar lugares de
urbanidade e convivéncia (CAPEL, 2005).

Desta forma, os espacos publicos sdo apreciados por aqueles que praticam o esporte

cujos objetivos sdo a pratica esportiva, seja com objetivo e direcionado a educacio,
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participagdo e também competicdo. Para isso, a gestdo das instalagdes esportivas requer
adaptacdes de acordo com populacdes, pratica e pressupostos publicos (PUIG, 2008).

Tur-Martinez, Tordera e Ramos (1996) analisaram o comportamento dos usuarios de
instalacdes esportivas bem como a gestdo e a caracteristica dessas instalagdes observando
que: elas possuem demandas heterogéneas onde o objetivo ¢ a oferta extensiva em matéria
esportiva a sociedade; os gestores envolvidos com instalagdes publicas possuem menor
autonomia nas decisdes pois estdo condicionados a cargos politicos pressionados por
expectativas sociais; as tarefas realizadas por esses gestores sdo predominantemente de carater
administrativo e burocratico e; algumas instalagdes esportivas publicas podem objetivar o
lucro em lugar secundario.

Em relagdo a autoridade, podem ser encontradas de dois tipos nessas instalagdes: a
autoridade econdmica, que consiste na pressdo e controle que deve suportar uma organizagao
a partir dos processos econdmicos derivados da propriedade, e acabam por exprimir um
carater privado a organiza¢do publica; e a autoridade politica que faz referéncia aos
representantes politicos eleitos direta ou indiretamente e descreve o carater publico da
organiza¢do (TUR-MARTINEZ, TORDERA e RAMOS, 1996).

As instalagdes esportivas totalmente publicas englobam aquelas de uso comunitario
e com gestdo direta e estdo submetidas a um alto grau de autoridade politica. Em geral, os
usuarios dessas instalagdes sdo sujeitos com menores recursos € a busca por esses servigos
costumam ser maiores € com mais filas devido aos baixos custos de utilizacdo. Com relacdo a
gestdo, esse tipo de instalacdo apresenta um padrdo de gestdo deficitario se comparado a
gestao de instalagdes esportivas privadas o que ressalta a importancia de desenvolver modelos
de gestdo especificos para espacos publicos (TUR-MARTINEZ, TORDERA e RAMOS,
1996).

2.4 GESTAO ESPORTIVA

Hoje o esporte ¢ encarado como um complexo conjunto de agdes que envolvem
comportamentos e posturas diferentes. Além disso, o esporte ¢ capaz de mobilizar milhdes de
pessoas em torno de um projeto ou um acontecimento. E por esses motivos, que o aumento da
quantidade de instalagdes esportivas no mundo despertou uma nova necessidade de estudo: a

administracdo ou gestdo dessas instalagdes e projetos (LIMA, 2006).
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A palavra gestdo, segundo diciondrio da lingua portuguesa Luft (2002) define-se
como “acdo ou efeito de gerir; geréncia; administracdo”. Deriva da palavra “gerir”, vem do
latim “gestio”, e serd utilizada no presente estudo como sinénimo de administragao.

Gestdo esportiva € o conjunto de acdes e objetivos necessarios para a utilizagdo
correta de instalagdes esportivas com o intuito de promover o desenvolvimento eficiente e
eficaz de atividades esportivas (SOARES, 2005).

Nesse sentido, pode ser entendida como um processo de organizagdo e rentabiliza¢ao
dos equipamentos, atividades, projetos e eventos com o objetivo de permitir a pratica
esportiva nas melhores condi¢des possiveis com relacdo a economia, espaco, conforto,
higiene e seguranga (LIMA , 2006).

Desta forma, a gestdo ¢ um conjunto de acdes que visa a otimizagdo social,
desportiva e econdmica de qualquer instalacdo esportiva (CONSTANTINO, 1999 apud LIMA,
2006). A intervengdo do profissional de Educagdo Fisica na gestdo esportiva ¢ garantida pelo

CONFEF, Conselho Federal de Educacao Fisica, que no art 8* descreve:

“Compete exclusivamente ao Profissional de Educagdo Fisica, coordenar, planejar,
programar, prescrever, supervisionar, dinamizar, dirigir, organizar, orientar, ensinar,
conduzir, treinar, administrar, implantar, implementar, ministrar, analisar, avaliar e
executar trabalhos, programas, planos e projetos, bem como, prestar servigos de
auditoria, consultoria e assessoria, realizar treinamentos especializados, participar de
equipes multidisciplinares e interdisciplinares e elaborar informes técnicos,
cientificos e pedagogicos, todos nas areas de atividades fisicas, desportivas e

similares” (CONFEF, 2010).

Diante disso, a garantia que o profissional de Educagdo Fisica pode ser um gestor de
instalagdes esportivas também estd previsto no estatuto do Conselho Regional de Educacao
Fisica, o CREF/SC (2011), que diz: o Profissional de Educa¢do Fisica intervém segundo
propésitos de promogdo, protecdo e reabilitagdo da satde, da formagdo cultural e da

reeducacdo motora, do rendimento fisico-esportivo, do lazer e da gestdo de empreendimentos

relacionados as atividades fisicas, recreativas e esportivas.

A intervenc¢ao profissional elaborada pelo CONFEF (2010) define que o exercicio do
Profissional de Educagdo Fisica ¢ pleno nos servicos a sociedade, no ambito das atividades
fisicas e desportivas, nas suas diversas manifestacdes e objetivos. Conforme o CONFEF
(2010), o profissional pode atuar como auténomo e/ou em instituicdes e 6rgdos publicos e
privados em quaisquer locais onde possam ser ministradas atividades fisicas. Além disso, o
profissional deve estar capacitado para atuar em todas as dimensdes de seu campo

profissional, o que supde pleno dominio da natureza do conhecimento da Educagdo Fisica e
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correta aplicagdo de métodos e técnicas de avaliagdo na organizacdo, administragdo e/ou
gerenciamento de institui¢des, entidades, 6rgdos e pessoas juridicas cujas atividades fins
sejam atividades fisicas e/ou desportivas.

A partir da garantia do exercicio da funcdo previsto nos 6rgdos reguladores da
profissdo, as agdes desenvolvidas pelos gestores compreendem a coordenagdo de atividades
fisicas e esportivas; organiza¢do de comissdes técnicas e integragdo de seus membros;
interlocutor de departamentos dentro de clubes esportivos; promogdo de eventos; controle de
material necessario para o desenvolvimento de atividades; dar condi¢des de crescimento e
participagdo de eventos a clubes e federacdes (programar transporte, alimentagcdo e
hospedagem); realizar reunides de planejamento, direcdo e controle; realizar avaliagdes sobre
a gestdo (CONFEF, 2010).

As fungdes do gestor esportivo sdo abordadas por Pinto e Lopes (s.d.) e Lima (2006);
e sdo classificadas em sub-fungdes. A primeira delas, que nada mais € que um processo
administrativo geral, que busca por meio do planejamento, organiza¢do dividir e atribuir
responsabilidades a todos os setores da instalagdo ¢ a gestdo funcional. Conforme Anjos, Reis
e Soratto (2002) a gestdo funcional ¢ dita como um modelo de gestdo tradicional que se
desenvolve de maneira vertical. Ainda de acordo com esses autores, o modelo de gestao
funcional estd centrado nas proprias empresas, buscando focar a realidade interna. Isto
significa, no ambito das organizagdes esportivas, que o objetivo da gestdo funcional ¢
idealizar a imagem da instalacdo definindo quais os setores que vao desenvolver as suas
respectivas tarefas (PINTO e LOPES, s.d.).

Outra subarea da gestdo, importante para a gestdo de instalagdes esportivas, ¢ a
gestdo de atividades. Essa envolve os programas e projetos regulares e eventuais que serao
desenvolvidos por determinada organiza¢do. A gestdo de uma atividade pode ser entendida
como uma relacdo paradoxal do custo e da eficiéncia, tanto das func¢des diretas como as
indiretas (SILVA, 2009). Especificadamente, no caso da organizagdo esportiva estudada
engloba os custos/beneficios dos projetos oferecidos & comunidade e sua eficiéncia, os
custos/beneficios para os usuarios (mensalidades) com relacdo a qualidade dos servigos
prestados, os custos/beneficios de manutencdo de pessoas e equipamentos envolvidos para a
realizagdo de determinada atividade com boa qualidade.

Nao menos importante que as subareas anteriores, a Gestdo Financeira é para Cheng
e Mendes (1989), a gestdo dos fluxos monetarios derivados da atividade, com relacdo as suas

ocorréncias no tempo. Compreende a elaboragdo de orcamentos globais e parciais. Em outras
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palavras, ¢ durante a elaboracdo de planos da gestdo financeira que serdo definidos os custos,
as receitas e as necessidades de financiamento da organizacao.

Para as instalagdes e organizagdo esportivas, ¢ fundamental que se aborde a subarea
gestdo de materiais, infraestrutura ou equipamentos (SILVA, 2007). A administragdo de
materiais compreende a obten¢do de materiais necessarios, em quantidades corretas, em locais
e tempos certos para utilizagdo daqueles que realizam a prestagdo de servico ou produgdo de
bens (CHIAVENATO, 1994).

Para Ammer (1981) apud Azevedo (2008), a administracdo de materiais tem como
objetivo o abastecimento continuo de recursos a organiza¢do combinando qualidade, prazo de
entrega e menor preco. Envolve, portanto, a organizagdo, o planejamento, a direcdo e o
controle do conjunto de méquinas e objetos que compdem uma organizagdo. Em outras
palavras, diz respeito a compra, alocacdo, manutencao e limpeza dos materiais, equipamentos
e demais infraestrutura de determinada organizacdo esportiva.

A sociedade moderna saiu da chamada “Era da Industrializagdo” e passou para a
“Era da Informag¢ao”, o que indica que novas estruturas organizacionais ¢ modelos de gestao
estdo surgindo e se adequando as exigéncias atuais das organiza¢des (CHIAVENATO, 2004).

Foi neste contexto que surgiu a gestdo de recursos humanos, a tltima subarea da
gestdo que completa o estudo da administracdo de organizacdes esportivas. Silva (2007)
explica que os recursos humanos de uma organizacdo devem garantir padrdes de
profissionalismo, capacidade de atendimento e prestacdo de servicos e disponibilidade
funcional. A pratica da gestdo de recursos humanos ndo engloba s6 no envolvimento com o
recrutamento, gestdo de carreira, andlise e avaliacdo de desempenho e remunera¢do dos
trabalhadores, também envolve a preocupacdo com a motivacdo, satisfacdo e capital
intelectual do pessoal envolvido com as organizac¢des (LIMA, 2006).

Sendo a gestdo esportiva um conjunto de agdes relacionadas ao planejamento e
organizac¢do das instalagdes esportivas, ¢ fundamental que o trabalho seja estruturado a fim de
potencializar o desempenho das atividades. A essa estrutura, da-se o nome de estrutura

organizacional.

2.4.1 Estrutura organizacional

Conforme Stoner e Freeman (1992) estrutura organizacional ¢ a forma pela qual se

divide, organiza-se e coordena-se as atividades de uma organizagdo. Desta forma, qualquer
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tipo de organizagdo, esportiva ou ndo, deve ser estruturada de alguma maneira para que se
possa visualizar as atividades de modo claro. Lima (2006), ao abordar a gestdo em piscinas
publicas, define algumas fungdes, que compdem a estrutura organizacional qualquer tipo de
piscina e/ou complexo aquatico.

A primeira fun¢do ¢ a do gestor técnico, que tem como objetivo motivar, coordenar e
melhorar a produtividade dos seus subordinados, as relacdes interpessoais e as agdes
estratégicas da organizacdo. Junto dele, apresenta-se uma coordenagdo geral, que deve ser
representada por uma pessoa com experiéncia, com conhecimentos técnicos, que conhega os
problemas dos professores, que esteja em contato direto com estes. E essa coordenagio que
levara ao gestor técnico todos os problemas da organizagao.

Em seguida, encontram-se os professores, que fazem intervengdo direta com os
clientes, alunos ou usuérios. O objetivo eles ¢ lecionar, mediando o cumprimento da missao
da organizagdo e a satisfagdo do cliente, do aluno ou do usudrio.

Outra funcdo levantada pelo autor fundamental para o funcionamento de complexos
aquaticos ¢ a dos nadadores salvadores, que sdo vigilantes que devem ser habilitados com um
curso especializado de nadador salvador e/ou por cursos de primeiros socorros. A fungao
basica desse nadador ¢ aumentar a seguranca dos usuarios do complexo, controlando as
atividades dos usuérios e, em caso de acidentes, realizando os primeiros socorros.

Responsaveis pelo controle dos clientes que fazem uso de piscinas e complexos
aquaticos estdo os recepcionistas que, estdo diretamente em contato com clientes e, além de
ter conhecimento sobre as atividades oferecidas no local devem ser, em qualquer altura do
dia, competentes, receptivos, simpaticos, € comunicativos.

As duas funcdes que seguem, dizem respeito a manutengdo dos complexos de
piscinas. A primeira delas ¢ a fun¢do do técnico da manutencdo, que deve ser alguém capaz
de resolver todos os problemas oriundos do maquinario da instalagdo e realizar a manutencao
e avarias que surgem constantemente. Junto ao técnico, encontra-se o pessoal da limpeza, que
deve manter o local em condigdes agradaveis, realizando diariamente a limpeza de toda a
instalacdo. Além disso, ¢ necessario que eles fagam uma espécie de controle da infraestrutura,
buscando os responsaveis por tal manutengdo e assegure todo tipo de material de higiene
necessario aos usuarios (LIMA, 2006).

Tdo importante quanto a estrutura organizacional ¢ a percepcdo que seus clientes,
funcionarios, diretores e quaisquer individuos envolvidos direta ou indiretamente com a

organizagdo tém a respeito de sua gestdo, infra-estrutura, cultura e ambiente de trabalho.
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2.5 PERCEPCAO ORGANIZACIONAL

A nogdo de que a percepcdo organizacional é importante para o desempenho
individual e tem conduzido investigadores a estudar suas variaveis (REGO e SOUTO, 2004).

Segundo Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), uma percepgao favoravel
acerca da organizagdo fortalece a expectativa esforco-resultado e o envolvimento dos
empregados com a organizagdo, resultando em mais motivagdo por parte dos trabalhadores
para atingirem os objetivos organizacionais.

No contexto das organizagdes, a percep¢do pode envolver a compreensdo da cultura
e clima organizacional, bem como avaliagdo de infraestrutura e aspectos da gestdo (Vaitsman
et al, 2003).

Com o término da Segunda Guerra Mundial e crescimento do nimero de
organizacgdes, surgiu a necessidade dos lideres se preocuparem com o bem estar de seus
trabalhadores, no exercicio de suas fungdes. Percebeu-se entdo, que ter um bom clima dentro
das organizagdes pode servir como suporte de realizagdo e de sucesso econdmico. O estudo
do clima organizacional ¢ capaz de proporcionar o conhecimento dos mecanismos nao
estritamente econdmicos e fisicos da organizacdo e sua identificagdo pode contribuir para
melhorar o desempenho organizacional (LOBO, 2003).

Hoje, o estudo do clima organizacional tem relevancia para os empresarios e gestores
que buscam, através da qualidade e participag¢do, vantagem competitiva para sua organizagao.
Sua avaliacdo pode revelar o grau de predisposicdo para a implantacdo de novas técnicas
administrativas (LUZ, 1995).

De acordo com Lobo (2003) clima organizacional ¢ a maneira como se dao as
relacdes e representagdes entre as pessoas da organizagdo e como elas se adaptam a mudanga
de variaveis. Para Luz (1995), clima organizacional é o reflexo do estado de espirito ou do
animo das pessoas, que predomina numa organizac¢do, em um espago de tempo. O clima pode
ser traduzido por aquilo que as pessoas costumam chamar de “ambiente de trabalho”. Bispo
(2006) defende que o clima organizacional ¢ a qualidade do ambiente, que é percebida pelos
membros da organizacdo, e controla suas a¢des e comportamentos.

Os resultados das pesquisas sdo valiosos instrumentos para o bom desempenho de
programas de aumento da qualidade, da produtividade e adocdo de politicas internas (BISPO,
2006). Andrade (s.d.) defende que o estudo do clima organizacional proporciona uma imagem

da percepcao dos funcionarios sobre a empresa e qualidade do ambiente e, além disso, mapeia
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o desempenho da organizagdo sobre os fatores que envolvem as pessoas, motivagdo, grau de
confianga, entre outros.

Entre os aspectos que estdo envolvidos no clima organizacional estdo os conflitos
intra-organizacionais; os fatores positivos e negativos da organizagdo e os fatores externos a
organizacdo (Luz, 1995). Varidveis como: salario, estratégias motivacionais, rigidez na
disciplina, confianca, otimismo, inflacdo, estilos de lideranga, reconhecimento, cultura, e
acdes governamentais sdo abordados por autores como definidores do clima (SOUZA, 1978;
LUZ, 1995; LOBO, 2003; BISPO, 2006).

Hernandez e Melo (2003) ressaltam a importancia de diferencias os conceitos de
clima e cultura dentro do estudo da percepg¢ao. Para eles, a cultura pode determinar o clima na
medida em que ele é gerado pelo impacto da propria cultura no ambiente de trabalho. Outros
autores definem que o clima surge a partir da interagao de preceitos, tecnologias e carater, que
sdo elementos da cultura (SOUZA, 1978; LUZ, 1995; LOBO, 2003; BISPO, 2006).

A partir dai, ressalta-se a importancia que a cultura organizacional tem como aspecto

da percepcao e andlise organizacional.

“Cada organizagdo em qualquer ramo de atividade ou drea de negocios possui uma
cultura que delineia seu ambiente e relagoes sociais”. (JUNIOR e BORGES-
ANDRADE, 2004, p. 191)

Diversos autores apontam que a cultura organizacional ¢ originada a partir de
modelos de pressupostos que determinados grupos inventaram, descobriram ou
desenvolveram para lidar com problemas e, no momento que esses pressupostos acabam
funcionando de maneira eficaz e continua, sdo considerados validos, e passam a ser ensinados
como maneira correta de pensar, perceber, sentir e agir em relacdo aqueles problemas
(FREITAS, 1991; BARBOSA 1996; JUNIOR e BORGES-ANDRADE, 2004; LAGO, s.d.).

Cada organizagdo, independente do tipo, possui normas, crengas, valores e padrdes
que a caracterizam como algo com vida propria e, portanto, possui formalidade de regras,
formas de comunicacdo e de tratamento com funciondrios, estilos gerencias e modelos
administrativos diferentes que faz com que seus funcionarios, trabalhadores e demais pessoas
envolvidas tenham que se adaptar as novas regras.

Pode-se colocar que a cultura ¢ a responsavel pela disseminacdo de uma imagem de
identidade aos trabalhadores de uma organizacdo; pelo desenvolvimento e aplicacdo de

mecanismos de controle que geram submissdo e obediéncia as normas, regras e condutas e;
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pela promoc¢do de relagdes sociais saudaveis dentro do ambito organizacional (SCHEIN,
1982).

E importante ressaltar que a cultura nas organizagdes nio ¢ muito diferente da cultura
da sociedade onde se formam. Elas devem manter relagdes estreitas de influéncia que refletem
os valores, crises e problemas da sociedade as organizagdes (FREITAS, 2002).

Podem-se considerar elementos da cultura: os valores importantes para crescer e
atingir o sucesso; crencas e pressupostos, usados para formar uma visdo de mundo que ¢é
valida; ritos, rituais e cerimonias, que sdo atividades planejadas para dar visibilidade e coesao
a cultura; estérias e mitos; tabus, que sdo proibigdes; herois, que ddo forga e incentivo a
organizagdo; normas, que regem o comportamento esperado; processos de comunicagdo, que
inclui a rede de relagdes, papéis informais que transmitem e administram a cultura e, por fim;
simbolos dotados de significado que caracterizam a organiza¢ao (SOUZA, 1978; FREITAS,
1991).

Baseada na cultura e no clima organizacional desenvolve-se dentro da organizacdo
um modelo de gestdo ou administracdo das atividades que compreende o processo de planejar,
organizar, liderar e controlar o trabalho dos membros da organizacdo e de utilizar todos os
recursos disponiveis para alcangar objetivos estabelecidos (PAOLI, 2004).

O gestor deve ter a capacidade e competéncia de executar e alcangar os objetivos
estabelecidos com eficiéncia e eficdcia, onde eficiéncia ¢ a acdo de fazer corretamente as
coisas obtendo resultados condizentes com os insumos usados para alcangé-los e eficacia
implica em escolher as agdes corretas (PAOLI, 2004).

E fundamental para a organizacio que o gestor desenvolva o planejamento, a
organizacdo, a lideranga e o controle de seus programas e acdes a fim de buscar a realiza¢ao

de seus objetivos (VIEIRA e STUCCHI, 2007).
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3 METODO

3.1 DELINEAMENTO DO ESTUDO

Trata-se de um estudo descritivo-exploratdrio, tendo em vista que proporciona maior
familiaridade com o problema, no caso, a gestdo esportiva e, a0 mesmo tempo descreve
caracteristicas, levanta opinides e atitudes dos trabalhadores a cerca da percepcao

organizacional do CAqUFSC (GIL, 1991).

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Foram convidados a participar da pesquisa todos os trabalhadores do CAqUFSC. Foi
considerado trabalho o exercicio de ocupagdo remunerada em dinheiro, produtos, mercadorias
ou beneficios na producdo de bens e servigos e o exercicio de ocupacdo sem remuneracao na
producdo de bens e servigos, desenvolvida durante pelo menos uma hora semanal como
aprendiz ou estagidrio (IBGE, 2009).

Portanto, os trabalhadores do complexo envolvem: os professores que possuem
disciplinas ministradas nas piscinas do complexo; os alunos monitores e/ou bolsistas
vinculados a tais disciplinas; os professores que estavam desenvolvendo pesquisas durante o
periodo de coleta de dados; os alunos bolsistas e/ou monitores vinculados a tais estudos; os
professores que possuem projeto de extensdo em andamento no complexo; todos seus
respectivos monitores e/ou bolsistas; os trabalhadores técnico-administrativos e; trabalhadores
terceirizados. Foram excluidos da amostra aqueles individuos que ndo estavam diretamente
envolvidos com as atividades desenvolvidas no complexo e aqueles que ndo tinham vinculo
nenhum com o CDS. A amostra foi obtida pelos critérios da disponibilidade e acessibilidade,
dando-se de forma intencional ndo probabilistica (MAGUIRE e ROGERS, 1989).

O estudo enquadrou-se as normas éticas exigidas pela Resolucdo n°196, do Conselho
Nacional de Satde (CNS) em 1996, que incluem a obrigatoriedade da obtencdo do
consentimento por escrito de cada participante observando a voluntariedade da participagao

na pesquisa, a confidencialidade dos dados obtidos e a possibilidade da desisténcia de
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participa¢do no estudo a qualquer hora e por qualquer motivo, sem qualquer prejuizo para os

participantes. (APENDICE A)

3.3 DESCRICAO DO LOCAL DE ESTUDO

A Universidade Federal de Santa Catarina ¢ uma instituicdo que tem autonomia
administrativa e ¢ regida pela legislagdo federal pertinente, por um estatuto, pelo regimento
geral, pelos regimentos dos 6rgdos da administracdo superior, e das unidades universitarias e
pelas resolucgdes de seus 6rgaos (UFSC, 2004).

A universidade ¢ estruturada por departamentos; unidades universitarias que compdem
centros de ensino; e Orgdos suplementares de carater técnico-administrativo, cultural,
recreativa e de assisténcia ao estudante (UFSC, 2004).

O departamento de Educagdo Fisica (DEF) ¢ o 6rgdo dentro da UFSC responsavel
pelas atividades de pesquisa, ensino e extensdo no campo da Educagdo Fisica. E fungio do
DEF a producao e difusdo do conhecimento além da promog¢ao do intercdmbio local, nacional
e internacional, na graduacdo e pds-graduagdo, para promover o desenvolvimento cientifico e
social do pais (OLEIAS, 2010).

O DEF ¢ composto por cinquenta professores efetivos que trabalham junto com
docentes na organizacdo de espacos de producdo e socializacdo do conhecimento cientifico
através dos nucleos de pesquisa (NUPAF, NUCIDH, NEPEF e NETEC) e laboratorios
(LAPE, LABOMIDIA, LAEF, BIOMEC, INFORMATICA e LOAFIS). Além disso, o DEF
possui mais de cinquenta projetos de extensdo dentre os quais, alguns sdo desenvolvidos nas
dependéncias da instalagdo esportiva em estudo, 0 CAQUFSC (OLEIAS, 2010).

De acordo com o trigésimo oitavo artigo do regimento interno DEF, o CAqUFSC
caracteriza-se como um espago didatico-pedagogico que visa a realizacdo de atividades
aquaticas, relacionadas ao ensino, a pesquisa e extensao.

Detalhadamente, o CAqUFSC sedia projetos de extensdo que sdo controlados pela
coordenadoria de extensdo, que, por sua vez, disponibiliza diversas vagas para a comunidade
em geral, atingindo em média 3.000 pessoas durante os semestres letivos. O CAqUFSC ¢ o
local onde sdo desenvolvidos varios projetos de pesquisa de graduagao, mestrado e doutorado.
Esses projetos sdo desenvolvidos tanto pelos nucleos citados anteriormente como por

docentes e discentes de maneira independente (CDS, 2002).
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Entre as grandes areas da Educag¢do Fisica o CAqUFSC tem a capacidade de
desenvolver pesquisas sobre atividade fisica especial, satde, prescrigdo e avaliagdo de
atividades fisica aquaticas para diferentes populagdes, além de avaliar varidveis e questdes
relacionadas ao treinamento esportivo.

O CAqUFSC também participa do ensino das modalidades esportivas aquaticas
sediando aulas praticas de disciplinas como Nata¢ao I, adapta¢do ao meio liquido; Natagdo I,
Iniciagdo a natacdo; Educacdo Fisica Adaptada; Treinamento Esportivo; entre outras
eventualmente.

Atingindo o restante da comunidade académica da UFSC, a coordenadoria de
educagdo fisica curricular oferece, também dentro do CAqUFSC, disciplinas optativas aos
estudantes, sendo uma excelente oportunidade para o desenvolvimento de atividades
esportivas e de lazer, e acaba por atingir, a cada semestre, em torno de 1000 estudantes.

Além disso, o CAqUFSC ¢ coordenado por um servidor, docente ou técnico-
administrativo, designado pela dire¢do da unidade. Cabe ao coordenador do CAqUFSC
supervisionar as atividades ali desenvolvidas e zelar pelo cumprimento das normas de
funcionamento da piscina (CDS, 2002).

Desta forma, observando-se as atividades que sdo desenvolvidas no CAqUFSC e a
necessidade de se conhecer a gestdo dessa instalagdo esportiva publica, este estudo se realizou

no interior do CAqUFSC.

3.4 COLETA DE DADOS

A coleta foi realizada em abril e maio de 2011. Os entrevistados foram previamente
contatados e foi feito um agendamento de horario para a explicagdo, entrega e preenchimento
do questionario. De acordo com Vaitsman et al. (2003), a aplicagdo do questionario dura, em
média, vinte e cinco minutos e, por isso, foi permitido que o entrevistado levasse o
questionario para casa e entregasse posteriormente. Naqueles casos em que o questionario nao
foi devolvido no dia combinado, um novo contato pessoal foi realizado.

O instrumento utilizado no estudo foi um questionario de percepc¢do organizacional
que contempla as seguintes dimensdes: gestdo, clima organizacional, cultura organizacional
e infraestrutura adaptado de Vaitsman et al. (2000) e disponivel junto a Coordenacdo de

Desenvolvimento Tecnoldgico da Escola de Governo em Saude, da ENSP/FIOCRUZ (email:
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escgov(@ensp.fiocruz.br). (ANEXO 1)

O instrumento ¢ formado por um conjunto de perguntas capaz de identificar e
quantificar cada uma das dimensdes acima abordadas da percepcdo. As questdes dizem
respeito a frequéncia com que cada situagdo estd presente no CAqQUFSC e foram usadas
escalas ordinais (sempre, muitas vezes, raramente, nunca) em grande parte do trabalho. Para
as outras perguntas, foram usadas escalas diferentes, mas que, da mesma forma, identificaram
duas respostas positivas e uma negativa ou ndo identificaram a situacdo (VAITSMAN e
FARIAS, 2002).

O questionario possui trés blocos, sendo o primeiro sobre setor de trabalho, o
segundo sobre percepcdo geral e o terceiro a respeito das caracteristicas dos trabalhadores
para que o resultado pudesse ser agrupado em categorias, identificando caracteristicas comuns
de grupos de trabalhadores, por fun¢do, periodo de trabalho, entre outros.

No total, foram 141 perguntas, sendo 65 no primeiro bloco, 64 no segundo e 12 no
terceiro. A quantidade de questiondrios aplicada dependeu da disponibilidade e acessibilidade

dos trabalhadores.

3.5 ANALISE DE DADOS

A confeccdo de indices tem sido um recurso bastante usado por varias areas do
conhecimento para acompanhar fenémenos (ALMEIDA, 2001). Os indices tém como
objetivo traduzir, através de numeros, situagdes que possuem posi¢do relativa em relagdo a
determinados pontos de parametros (VAITSMAN et al., 2003).

A aplicacdo deste questiondrio, especificadamente, permite a constru¢do de um
indice que quantificam os aspectos qualitativos da gestdo e cultura organizacional. O uso do
indice justifica-se pois, além de possuirem uma alta capacidade de sintese, aumentam a
possibilidade de se fazer andlises comparativas entre paises, regides, organizagdes e setores
(VAITSMAN e FARIAS, 2002).

O IPO varia de 0 a 1, sendo os valores mais proximos a 1 os resultados positivos.
Através disso, os valores devem ser interpretados a partir da seguinte escala categorica:
excelente (0,90 a 1,00); muito bom (0,80 a 0,89); bom (0,70 a 0,79); regular (0,60 a 0,69);
ruim (0,40 a 0,59); muito ruim (0,20 a 0,39); péssimo (0,00 a 0,19) (VAITSMAN et al.,
2003).
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Conforme a analise qualitativa realizada através da constru¢do do questionario
considera-se que os valores menores que 0,60 refletem situagdes insatisfatorias. Ainda,
percebeu-se que a escala se torna mais sensivel quando os valores sdo superiores a 0,59. Isso
porque, durante a constru¢do do instrumento objetivou-se maior poder de discriminagdo aos
niveis superiores da escala de ordenagao categorica (VAITSMAN et al., 2003).

A partir das respostas obtidas com a aplicagdo do questionario sdo gerados indices
relativos as quatro dimensdes da percep¢do organizacional, além das 16 varidveis

organizacionais pesquisadas que seguem descritas na tabela abaixo.

Tabela 1 — Varidveis organizacionais que compdem as dimensdes da percepcao
organizacional.
Dimensoées Variaveis Organizacionais
Infraestrutura Equipamentos; materiais; instalagdes; seguranga

Gesti Desenvolvimento de RH; preocupagdo com os usuarios; carga de
estio . . . N
trabalho; qualidade da gestdo; *autonomia; *remuneragdo

Comunicacao; participacdo; satisfacdo dos funcionarios;

Clima organizacional L. .
cooperagao e mtegragao

Cultura Meritocracia; universalismo

* essas variaveis ndo entram na construgdo do indice, apesar de fazerem parte da dimensao.

Com objetivo de equilibrar a capacidade de sintese e o potencial de andlise da
informagao, optou-se por ndo elaborar um indice que incluisse todas as dimensdes, afinal ndo
seria capaz de identificar as dimensdes e varidveis nele contidas. Desta forma, foram criados
indices para cada variavel para cada categoria profissional que, posteriormente foram
agrupados em suas respectivas dimensdes.

A elaboracao do indice foi dividida em trés etapas. A primeira compreende o célculo
do escore de cada pergunta. Para isso, calculou-se a frequéncia relativa (%) de cada
possibilidade de resposta para cada questdo e, posteriormente multiplicou-se por um peso
atribuido para cada resposta da escala. Para as respostas com escala ordinal sempre, muitas
vezes, raramente e nunca foram atribuidos os respectivos pesos, 10, 7, 3 e 0. Para as perguntas
dicotdmicas, foram atribuidos os valores 10 e 0 sendo 10, a resposta positiva e 0 a negativa.
Vale lembrar que para todas as escalas ordinais se aplica esta mesma metodologia, isto ¢, as
respostas positivas possuem o maior peso (10), as intermediarias possuem os pesos 7 € 3 e as

respostas negativas possuem o menor peso (0). As questdes que ndo possuem algum tipo de
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escala e/ou sdo abertas ndo entram na elaboracdo do indice e sua andlise ¢ puramente
descritiva. Ainda, os valores dos escores de cada item do questiondrio, para cada categoria

avaliada seguem como apéndice ao final do trabalho. (APENDICE C)

Exemplo:

Questdo x: Em sua opinido, com que frequéncia,

no Complexo Aquético Sempre Muitas Rarame

Vezes | nte |Nunca| Total

a) Os funciondrios sdo tratados com respeito,

0, 0, 0,
independente do cargo que ocupam? S0% 1 30% | 20% | 10% | 100%

Peso 10 7 3 0

50 x 10 =500
30x7=210
20x3=060
10x0=0

total: 770
Escore da Pergunta = (770 /100) =7,70

A segunda parte compreende o calculo do valor do escore para cada varidvel. Desta
forma, agruparam-se as questdes componentes de cada variavel, e dividiu-se cada quesito das
questdes em diferentes pesos de acordo com a relevancia do aspecto medido e com a
quantidade de quesitos utilizados para mensurar diferentes aspectos de uma mesma variavel.

(ANEXO 2)

A atribui¢do de pesos foi feita de acordo com o relatoério final apresentado ao
Programa de Pesquisa Estratégica ENSP/Fiocruz do projeto: Construgio do Indice de
Percepgoes sobre Gestdo de Qualidade e Cultura em Organizagdes Publicas de Satde de Jeni

Vaitsman e Luis Otavio Farias (2002). (ANEXO 3)

Para esta segunda etapa, seguiram-se os passos citados abaixo e um manual, elaborado
pela autora de acordo com o relatério citado acima, com o objetivo de facilitar a compreensao
e calculo do escore final de cada variavel. (APENDICE B)

De acordo com a tabela abaixo e utilizando o exemplo da varidvel organizacional
Desenvolvimento de recursos humanos € possivel demonstrar de forma mais clara o processo
de construcao dos indices. Os valores utilizados abaixo sdo meramente exemplos e ndo dizem

respeito ao resultado encontrado na pesquisa (VAITSMAN e FARIAS, 2002).
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Primeiramente, devem-se somar os escores de cada questdo que compde um mesmo
indicador, como por exemplo: (3A+3B+3C); (4A+4B+19A+19B); em seguida, divide-se o
resultado pelo niimero total de indicadores; Ex: (3), (4), (1), (2), (2) e multiplica-se cada de
grupo de indicadores pelo seu peso (peso da dimensdo interna da variavel — se tiver) Ex: 1/2
ou 1/3. Logo apds, somam-se os resultados que compdem a mesma dimensdo (Ex:
oportunidade de tipo ndo especificado + oferta de cursos) e multiplica-se o resultado pelo
peso final de cada componente da varidvel Ex: (2/3) e (1/3). Para finalizar, somam-se todos os

componentes da varidvel e o valor encontrado indica o escore de cada variavel.

Tabela 2 - Composi¢do da Varidvel — Desenvolvimento de Recursos Humanos

Peso Dimensoes internas da variavel Indicadores
Oportunidades de tipo ndo 3A;3B; 3C
2/3 especificado (1/2)
Oportunidades de
treinamento Oferta de cursos (1/2) 4A;4B; 19A; 19B
Proveito dos cursos para os
funcionéarios (1/3) 4D
Avaliagdo e . N
; Proveito dos cursos para a organizago
1/3 | aproveitamento dos (1/3) 19D; 4E
cursos
Avaliagdo dos efeitos para a
organizagao (1/3) 4F; 19E

O valor obtido a partir da aplicagdo dos calculos descritos acima nao dizem respeito ao
IPO. E necessario converter os valores para um valor entre 0 e 1. Desta forma, deve-se aplicar
a seguinte formula:

Indice da Variavel a: (valor obtido — pior valor) / (melhor valor — pior valor)
Ou seja: (valor obtido —2) / (8 —2)
(valor obtido—2) / 6

Na pratica, o maior e o pior valor situam-se entrem 8 e 2, sendo quase impossivel
alcancar os valores limites adotados na escala de medicao (0 e 10). Desta forma, somente as
questdes que obtiveram o melhor resultado (que atingiram o valor maximo 10) tiveram o
namero 10 aplicado na férmula acima e, todas as demais, utilizaram como melhor valor 8 e
pior valor 2 (VAITSMAN e FARIAS, 2002).

A terceira parte da construgdo indice ¢ o calculo do IPO/dimensdes e, para isso, basta

fazer a média aritmética do IPO das varidveis que compdem cada dimensao.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

A partir da aplicagdo dos questiondrios obtiveram-se os resultados e opinides de 86%
(n=46) dos trabalhadores do CAqUFSC, sendo que aproximadamente 63% (n=29) eram
bolsistas/monitores, 22% (n=10) eram professores e 15% (n=7) eram das outras categorias.

Entre os bolsistas/monitores, 45% eram homens e 55% eram mulheres. Todos
bolsistas/monitores estavam cursando os cursos de graduacdo (bacharelado ou licenciatura)
em Educacdo Fisica, sendo que 27 deles eram monitores/bolsistas da extensdo (natacdo e
hidroginastica) e dois de disciplinas (Educagdo Fisica Adaptada e Educagdo Fisica para o
Ensino Médio do Colégio Aplicacdo da UFSC) e ainda dois, além de serem bolsistas da
extensdo, estavam realizando estdgio no complexo aquatico.

Dos bolsistas/monitores entrevistados, 48% realizava outra atividade remunerada além
da atividade desenvolvida do complexo e desses, 28% ganhava menos que no CAqUFSC,
22% ganhava o mesmo valor e 50% ganhava mais que o valor recebido no complexo
aquatico. Todos tinham menos de 34 anos de idade e apenas 30% tinha mais de 25 anos de
idade e 34% tinha menos de um ano de trabalho desenvolvido no complexo e o restante
trabalhava no local ha menos de 4 anos. Parte dos bolsistas/ monitores (65%) relatou ter maior
contato com a comunidade em geral e 58% disse ter maior contato com a comunidade
académica e alguns entrevistados selecionaram mais de uma opgao.

Entre os professores, 80% eram homens e 20% eram mulheres. Em relacdo ao grau de
instru¢do, 50% possuem doutorado, 20% mestrado, 20% especializagdo e apenas 10%
aperfeicoamento. Nenhum dos professores desenvolvia outra atividade remunerada além de
seu vinculo com o CDS da UFSC.

Alguns professores (10%) tinham idade entre 25 e 34 anos, 20% de 35 a 44 anos, 20%
de 45 a 54 anos e 50% tinham 55 anos ou mais. Com relagdo ao tempo de trabalho no
complexo aquatico, 10% desenvolve atividades ha menos de um ano, 20% de 1 a 4 anos, 30%
de 15 a 19 anos e 40% ha 20 anos ou mais. A maior parte dos professores (90%) ¢ servidor
publico estavel e 10% sdo professores substitutos. A maioria (70%) relatou ter maior contato
com a comunidade académica e os outros 30% selecionaram mais de uma opgao
(comunidade, comunidade académica, servidores). Parte dos professores (20%) ministrava
disciplinas do curso de Educagdo Fisica e 80% coordenava projetos de extensdo, sendo que
entre eles, 40% disseram estar realizando pesquisa dentro de seus projetos e um deles ainda ¢

o coordenador do complexo aquatico.
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Entre os profissionais de outras categorias, aproximadamente 42% era servidor
publico estavel e 58% era trabalhador terceirizado. A maioria (70%) era de homens e 30% de
mulheres. Em relagdo ao nivel de instrucdo desses profissionais, 15% tinham primario
completo, 15% primeiro grau completo e 70% possuia primeiro grau incompleto. Entre esses
trabalhadores 30% realizava outra atividade remunerada e ganhava mais que o valor recebido
no complexo aquatico. Parte dos trabalhadores (15%) tinha menos de 25 anos de idade, 30%
tinha de 35 a 44 anos de idade e 55% mais de 45 anos. Alguns deles (15%) possuiam menos
de um ano de trabalho desenvolvido no complexo, 45% trabalhava no complexo entre 1 ¢ 9
anos e o restante trabalhava no local hd mais de 20 anos. Aproximadamente 15% dos
trabalhadores disse ter maior contato com a comunidade académica, 45% relatou ter maior
contato com os outros servidores e o restante selecionou mais de uma opgao.

Os valores do indice de percep¢do organizacional de cada dimensdo, para cada uma

das categorias de trabalhadores avaliadas e sua classificacdo sdo apresentadas na Tabela 3.

Tabela 3 — Valores do IPO obtidos para cada uma das dimensdes de acordo com as
categorias de profissionais

Valores obtidos do IPO — Complexo Aquatico da UFSC
Dimensoes
Bolsistas Classif. Professores Classif. Outros Classif.
Infraestrutura 0,50 Ruim 0,49 Ruim 0,67 Regular
Gestdo 0,54 Ruim 0,56 Ruim 0,70 Bom
Clima organizacional 0,59 Ruim 0,66 Regular 0,81 Muito bom
Cultura 0,56 Ruim 0,74 Bom 0,87 Muito bom

Os resultados foram originados a partir do agrupamento dos valores do IPO
encontrados para cada varidvel que compde a dimensdo. De acordo com os dados obtidos,
percebe-se que as dimensdes que tiveram melhores resultados sdo o clima organizacional e a
cultura, seguido da gestdo e, por ultimo, infraestrutura. Ainda, a classe “outros”, que envolve
os trabalhadores técnicos-administrativos e os terceirizados relatou a melhor avaliagdo de
todas as categorias, para todas dimensdes (infraestrutura, gestdo, clima organizacional e
cultura).

Nao foram encontrados estudos na literatura que indiquem a percepcao
organizacional de trabalhadores de outros complexos aquaticos ou piscinas. Estudo publicado
por Farias e Vaitsman (2002) discute os dados obtidos com a aplicacdo deste mesmo

instrumento, o Questiondrio de Gestdo de Qualidade e Cultura em Organizagoes,
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desenvolvido no Centro de Pesquisas Hospital Evandro Chagas (CPqHEC), Fundacao
Oswaldo Cruz. Também neste caso, o objetivo foi identificar as percepg¢des dos membros da
organizacdo com relacdo ao ambiente e as relagdes de trabalho no hospital (Centro de
Pesquisa), porém as categorias profissionais investigadas foram diferentes: médicos e
pesquisadores, outros profissionais de saude de nivel superior, outros profissionais de nivel
superior, técnicos e auxiliares de satude, outros técnicos e auxiliares. Além disso, todos esses
eram servidores publicos, bolsistas ou trabalhadores terceirizados e autonomos.

Entre os resultados encontrados no referido trabalho, de maneira geral, aponta-se
uma avaliacdo bastante positiva da organizagdo por parte de seus funcionarios, o que, no
presente estudo, merece ressalvas. Em uma das perguntas do questionario, foi pedido que os
funciondarios opinassem sobre a administragdo, funcionamento e satisfacdo em trabalhar nas
respectivas organizagdes (CPgHEC e CAqQUFSC). Observou-se, no hospital, um alto grau de
aprovacdo em relagdo a administragdo, onde 89% dos funcionarios respondeu que sim, que o
CPgHEC era bem administrado e 89,4% relatou que a organizacao funcionava bem.

J& com relagdo ao CAqUFSC, 78% aprovou a administracdo e, em contrapartida,
apenas 43% dos funcionérios disse que o CAqUFSC funcionava bem. A percepcdo dos
trabalhadores com relagdo a administragdo geral ¢ mais negativa quando analisa-se as
categorias profissionais separadamente: entre os bolsistas/monitores, apenas 38% considerou
o funcionamento do CAqUFSC satisfatério e entre os professores, apenas em 30% observou-
se respostas positivas com rela¢do ao funcionamento do CAqUFSC.

Ainda no que diz respeito a satisfacdo dos funciondrios em trabalhar nas respectivas
organizagdes (CPQHEC e CAqUFSC), ambas tiveram resultados positivos, tendo em vista
que 89,5% dos funcionarios do hospital relataram estar satisfeito em trabalhar no local, 86%
dos funcionarios do CAqUFSC afirmaram o mesmo.

Por fim, ¢ importante ressaltar que em ambos os estudos ndo ¢ possivel identificar,
com os valores do IPO de cada dimensdo (infraestrutura, gestdo, clima organizacional e
cultura), questdes especificas que permitem uma analise mais detalhada dos problemas que
afetam o cotidiano organizacional. Os resultados apresentados apontam genericamente que as
dimensdes infraestrutura e gestdo sao as mais deficitdrias e as que mais necessitam de
melhorias, de acordo com as diferentes classes profissionais, porém, ndo apresenta quais sao
as variaveis que mais influenciam respostas negativas ou positivas para cada classe de
profissionais. Deste modo, a seguir apresentam-se tabelas que detalham os valores dos indices
obtidos para cada variavel que compde as dimensdes e sua classificagdo. A tabela 4 apresenta

os resultados obtidos de cada variavel (equipamentos, materiais, instalagoes, seguranga) que
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compde a dimensdo infraestrutura de acordo com as categorias profissionais e sua

classificagao:

Tabela 4 - Valores do IPO de cada variavel que compde a dimensado Infra estrutura de acordo
com as categorias de profissionais

Valores do IPO e classificagdo — infra estrutura
Variaveis - -
Bolsistas Classif. Professores Classif. Outros Classif.
Equipamentos 0,64 Regular 0,57 Ruim 0,64 Regular
Materiais 0,70 Regular 0,48 Ruim 0,80 Bom
Instalagoes 0,43 Ruim 0,61 Regular 0,56 Ruim
Seguranca 0,21 Muito ruim 0,28 Muito ruim 0,66 Regular

Pode-se observar que, entre as categorias profissionais, os resultados mais positivos
foram apontados pelos servidores técnicos-administrativos e trabalhadores terceirizados que
compdem a categoria outros, com excecdo da variavel instalagoes, onde a melhor avaliagao
foi dos professores.

Com relacdo a variavel equipamentos, a melhor avaliacdo foi observada nas
categorias bolsistas e outros. No que diz respeito as categorias bolsistas e professores, todos
participantes da pesquisa trabalhavam com atividades praticas nas modalidades de natagado
e/ou hidroginastica na forma de estagios, projetos de extensdo ou disciplinas. Fato este que
torna imprescindivel a disponibilidade de uso de materiais e equipamentos auxiliares, em
quantidades suficientes, com um certo nivel de qualidade e manutencao periodica.

O uso de equipamentos resistidos nas aulas de hidroginastica foi testado por Pinto
et al. (2006) e, conforme os resultados do estudo, o uso de equipamentos resistidos pode
aumentar os valores da frequéncia cardiaca (FC) e do volume de oxigénio consumido (VO2)
durante o exercicio com o objetivo de maximizar as melhores cardiorrespiratorias (PINTO et
al., 2000).

J4 nas aulas de natag¢do, o uso de materiais auxiliares foi discutido por Barbosa
(2004) e entre as vantagens para a utilizacdo dos materiais estdo o aumento da seguranca,
enriquecimento do desenvolvimento fisico, retardo da fadiga muscular, aumento da motivacao
e vivéncias diversificadas (Navarro, 1995; Moreno e Sanmartin, 1998 apud BARBOSA,
2004).

Os valores do IPO encontrados para a variavel instalagoes podem ter mascarado os

pontos mais deficitdrios do CAqQUFSC. Isto porque os sete quesitos (limpeza, temperatura,
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ventilagdo, espaco para o trabalho, mobilidrio, barulho e iluminagdo) que compuseram a
variavel apresentaram diferencas consideraveis (Tabela 5) no valor de cada escore e, no

., 1 .
momento de compor o IPO da varidvel, apresentaram o mesmo peso . Aos respondentes foi
solicitado que fizessem uma avaliagdo de cada componente da varidvel em questdo em seu
setor € no CDS como um todo, dizendo ser eles muito bom, bom, razoavel, ruim e muito ruim.
Os valores dos escores de cada quesito para cada classe de trabalhadores seguem descritos na

tabela abaixo:

Tabela 5 — Valores dos escores obtidos para cada quesito que compode a varidvel instalagoes
das diferentes categorias de profissionais e locais analisados.

Categorias Bolsistas Professores Outros
Quesitos/ Local Setor CDS Setor CDS Setor CDS
Limpeza 5,38 6 6,4 6,8 8,29 7,85
Temperatura 3,94 5,13 6.9 6,2 7,42 6,42
Ventilagao 3,48 4,90 5,5 6,6 5,85 6,42
Espaco p/ o trabalho 6,2 4,75 7,6 6,2 7,00 6,85
Mobiliario 4 3,41 5,8 5,8 5,28 4,57
Barulho 3,59 4,45 1,9 2,9 1,28 1,85
Iluminagao 4,86 5,13 6,2 4,7 3,43 2,85

E possivel identificar que o quesito barulho teve a pior avaliagdo em praticamente
todos os locais para todas as categorias (exce¢ao dos bolsistas no CDS como um todo). Com
relacdo as atividades desenvolvidas no interior do CAqUFSC parecem ser as aulas de
hidroginastica a atividade de maior influéncia para a avaliagdo negativa, isto porque,
diariamente sdo ministradas aulas, em um ambiente sem estrutura para tal, muito préximo a
entrada do CAqQUFSC e aos vestiarios, com musicas em volume consideravel e para um
grande numero de alunos, o que faz o barulho proveniente da musica ser maior ainda. Além
disso, no mesmo ambiente onde acontecem as aulas de hidroginastica, sdo desenvolvidas
outras atividades como treinos e pratica de natacdo, aulas tedricas e praticas do curso de
Educacdo Fisica, pesquisas no laboratorio de psicologia do esporte, reunides nas salas dos

professores sem contar o grande nimero de pessoas que utiliza as dependéncias do CAqQUFSC

" O detalhamento da construgio do IPO, bem como a atribuigdo de pesos ja foi abordada anteriormente em
métodos e, para facilitar a compreensdo, como Anexo 2 apresenta-se um roteiro analitico produzido por
Vaitsman e Farias (2002), onde ¢ possivel identificar os detalhes da obtengdo desses resultados.
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como ambiente de socializagdo e integracao.

Com relacdo a avaliacdo dos demais quesitos, pode-se destacar a temperatura e
ventilagdo do CAqQUFSC, o mobiliario e a iluminag¢do do CDS em geral, como os quesitos
que mais influenciaram as avaliacdes negativas da variavel (Tabela 5).

Uma outra questdo presente no questionario de cultura e gestdo de qualidade
merece destaque: nela, perguntava-se sobre os locais do CDS que o respondente considerava
ruim ou muito ruim com relagdo a limpeza, temperatura, ventilagdo, espago para o trabalho,
mobiliario, barulho, seguran¢a e iluminagdo. Entre os locais citados o CAqQUFSC apareceu
em 21% das respostas para limpeza, 45% das respostas para temperatura, 43% para
ventilagdo, 6% para espaco para o trabalho, 64% para mobilidario, 36% para barulho, 10%
para seguranca € 33% para iluminagdo.

Vale lembrar que o quesito seguranga nao faz parte da varidvel instalagoes, mas
compde a dimensdo Infraestrutura, conforme apresentado na Tabela 4. A discussdo sobre a
variavel seguran¢a tem elevada importancia para toda organizagdo e sua relevancia ¢
fundamental. Porém, ¢ necessario destacar que apenas alguns pontos especificos foram
selecionados para a elaboragdo do IPO no presente estudo, portanto a discussdo acerca desta
variavel € limitada.

Foi analisada a presenga de rotinas de seguranca para prevencdo de acidentes e
incéndios, para evitar contaminagdo e para assegurar a seguranca pessoal contra roubos,
agressoes, etc. Nesta perspectiva, 50% dos participantes da pesquisa afirmaram ndo ter, em
seu setor de trabalho, rotinas de seguranca para a prevencdo de acidentes e de incéndios e
26% afirmou ndo ter conhecimento sobre tal procedimento, 74% relatou a falta de rotinas para
evitar a contaminacdo, outros 13% ndo souberam responder e 55% apontou para a falta de
rotinas que garantem a seguranca pessoal, sendo que 17% dos entrevistados responderam ndo
sei.

A seguir, apresentam-se os valores do IPO das varidveis desenvolvimento de
recursos humanos, preocupagdo com os usuarios, carga de trabalho e qualidade da gestdo

que compdem a dimensdo gestdo.
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Tabela 6 — Valores do IPO de cada variavel que compde a dimensdo Gestdo de acordo com
as categorias profissionais

Valores do IPO e classificagdo — gestao
Variaveis - -
Bolsistas Classif. Professores Classif. Outros  Classif.
Desenvolv. de RH 0,34 Muito ruim 0,62  Regular 0,36 Muito ruim
Preocupacao 0,64 Regular 0,67 Regular 0,84  Muito bom
Carga de trabalho 0,73 Bom 0,50 Ruim 0,86  Muito bom
Qualidade da gestao 0,43 Ruim 0,46 Ruim 0,76 Bom

A pior avaliagdo foi da varidvel desenvolvimento de RH seguida da qualidade da
gestdo. Com relagdo as categorias profissionais, o melhor resultado, em geral, foi obtido
através da categoria outros, que envolve os trabalhadores terceirizados e os servidores
técnico-administrativos (Tabela 6).

E importante lembrar que as varidveis autonomia e remuneragdo nio entram nos
valores do IPO. A remuneragdo foi excluida porque ndo constitui uma avaliacao que se refere
ao CAqUFSC, tendo em vista que depende da politica salarial adotada pela Universidade e a
variavel autonomia foi excluida em fun¢do da necessidade de anular duas perguntas cujo
enunciado parece nao ter ficado suficientemente claro (VAITSMAN e FARIAS, 2002).

Nao foram encontrados estudos na literatura que abordem a percepg¢ao sobre a gestao
ou qualquer um de suas variaveis de trabalhadores em piscinas e/ou complexos esportivos.

Santana (1986) define que o desenvolvimento de RH envolve aspectos ligados a
preparacdo técnica e capacitagdo, além daqueles referentes a dindmica de trabalho e aos
problemas relativos a gestdo. Porém, a abordagem deste estudo englobou apenas as
oportunidades de treinamento e a avaliagdo e aproveitamento dos cursos.

No estudo de Farias e Vaitsman (2002), citado anteriormente, O valor do IPO obtido
com os trabalhadores do CPqHEC traduz resultados mais positivos para os recursos humanos
do hospital em detrimento do CAqUFSC. Os valores do IPO entre as categorias do CPqHEC
variaram de 0,54 para os funcionarios da area da saude de nivel superior e 0,79 para médicos
e pesquisadores enquanto que o [PO do CAqQUFSC variou de 0,34 para bolsistas ¢ 0,62 para
professores. Esses valores traduzem a falta de oportunidades de treinamento e,
principalmente, o ndo oferecimento de cursos de capacitacdo e treinamento para os
trabalhadores do CAqQUFSC. Somente para a categorias bolsistas, mais de 40% afirmou nunca

terem sido oferecidos cursos de capacitagcdo e treinamento em seu setor de trabalho (projetos)
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e outros 48% afirmaram ter sido insuficiente a frequéncia na qual sdo oferecidos esses cursos
e treinamento.

Outro ponto relevante e amplamente discutido por Farias e Vaitsman (2002) ¢ o
conflito presente nas organizagdes entre as categorias profissionais que vdo além dos
objetivos do presente estudo, portanto, nao serdo abordados neste momento.

Pode-se concluir, a partir da analise da tabela 6 que a avaliagdo das variaveis
preocupagdo e carga de trabalho ¢ satisfatéria. A preocupagdo com os outros funciondrios, a
consideragdo das necessidades e expectativas dos usuarios € o bom atendimento, além
relatados pelos trabalhadores, sdo facilmente visualizadas no dia-a-dia da organiza¢do. Com
relacdo a carga de trabalho, faz-se uma ressalva apenas na categoria professores, que teve um
resultado ruim. Acredita-se que esse resultado (IPO-carga = 0,50) seja oriundo ndo apenas das
atividades desenvolvidas no complexo, mas na carga de trabalho gerada por um conjunto de
atividades desenvolvidas por eles, enquanto trabalhadores do CDS, principalmente com
relag@o a categoria outros.

A discussao acerca da variavel qualidade da gestdo € passivel de polémica e merece
ser amplamente discutida. No presente estudo, buscou-se analisar se os trabalhadores do
complexo aquatico tinham conhecimento, entendimento dos principios, objetivos e metas do
setor e se os mesmos eram respeitados e praticados. Entre os bolsistas e outros trabalhadores,
mais de 70% relataram que todos ou pelo menos a maioria tinham conhecimento dos
objetivos e metas de seu setor/projeto. J& entre os professores, este nimero cai para 40%. O
entendimento dos principios, objetivos e metas do setor ¢ uma das fungdes administrativas
abordadas por Chiavenato (2004) o qual defende que a formulacdo da missdo da organizacao
ou de um setor dela, formulacdo dos objetivos, definicdo os planos e a programacdo das
atividades devem fazer parte do planejamento das organizagdes.

Apesar de o presente estudo ndo caracterizar a gestdo, acredita-se que seus
trabalhadores tenham conhecimento do modelo, bem como dos problemas e dificuldades que
interferem na varidvel qualidade da gestdo. Deste modo, pode-se dizer que algumas dessas
dificuldades sdo semelhantes as apontadas nos estudos de Pires (2002), Lima (2006) e Rebelo
(2010). Todos esses trabalhos analisaram a gestdo, em diferentes aspectos de piscinas.

Pires (2002) define que mesmo que as piscinas publicas ndo tenham como objetivo
primordial o lucro, devem ser geridas de acordo com os principios da gestdo, organizagdo e
estratégia empresarial com controle e avaliacdo, o que ndo foi observado em seu estudo, assim
como também nao ¢ observado no CAqUFSC.

Rebelo (2010), ao efetuar a andlise da concepg¢do, construcdo e funcionamento de
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uma piscina publica, através de um estudo de caso constatou que uma das dificuldades da
gestdo de piscinas publicas ¢ o excesso de burocracia. Em seu estudo, o fato de a instalacao
desportiva ndo possuir um or¢amento autonomo, os recursos humanos serem alocados pelo
poder politico e a realizacdo de eventos ou servigos alternativos dependerem de autorizagdes
hierarquicas dificultou a gestdo didria da instalacdo. Acredita-se que este comportamento
também pode ser observado no CAqUFSC, onde os trabalhadores t€ém baixa autonomia e a
realizacdo de qualquer evento, projeto ou mudanga depende exclusivamente da autorizagdo da
direcdo do CDS que, muitas vezes, nem tem conhecimento do caso.

Ao compararmos a estrutura organizacional do CAqQUFSC podemos dizer que, no
geral, assemelha-se aquela definida por Lima (2006), descrita na revisdo de literatura, o qual
atribui as fungdes de gestor técnico, coordenagdo geral, professores, recepcionistas, técnico de
manutengdo e pessoal da limpeza. Uma fun¢do definida pelo autor ndo encontrada no
CAqUFSC ¢ a dos nadadores salvadores, que sdo vigilantes que devem possuir cursos
especificos de salvamento aquatico e primeiro socorros que sdo responsaveis pela seguranga
dos usuarios e devem auxiliar em caso de acidentes e/ou afogamentos.

Ainda, ao investigar as caracteristicas de piscinas publicas e privadas, Lima (2006)
constatou que todas as piscinas publicas possuiam pelo menos um nadador salvador, ao passo
que das quatro piscinas privadas estudadas, somente uma possuia essa posi¢cao em seu quadro
funcional. Pires (2002) também verificou a presenca de nadadores salvadores e constatou que
apenas 28,6% das piscinas publicas tinham um nadador salvador permanente.

A tabela a seguir apresenta os valores do IPO de cada varidvel componente das
dimensdo Clima organizacional para cada categoria profissional e suas respectivas

classificagoes.

Tabela 7 — Valores do IPO de cada variavel que compde a dimensdo Clima organizacional
de acordo com as categorias profissionais

Valores do IPO e classificacdo — clima organizacional
Variaveis
Bolsistas Classif. Professores Classif. Outros Classif.
Comunicagao 0,26 Muito ruim 0,55 Ruim 0,064 Regular
Participacdo 0,70 Regular 0,83 Muito bom 0,88 Muito bom
Satisfacao 0,73 Bom 0,72 Bom 0,89 Muito bom
Cooperagao 0,65 Regular 0,53 Ruim 0,83 Muito bom
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A partir da andlise da Tabela 7 ¢ possivel afirmar que a melhor avaliacdo foi
encontrada na categoria outros para praticamente todas as varidveis, e foi a comunicagdo a
variavel com piores resultados para todas as categorias, tendo a pior avaliacdo possivel (muito
ruim) para a categoria bolsistas. Sugere-se que este fato tenha ocorrido justamente pela falta
de ligacdo entre os membros da categoria. Esse resultado ndo traduz uma andlise totalmente
negativa, apenas ¢ uma caracteristica da categoria, tendo em vista que os projetos através dos
quais os bolsistas/monitores estdo inseridos, bem como seus coordenadores, fungdes e,
consequentemente, metodologias de trabalho sdo diferentes e ndo possuem relagao.

A partir do resultado do IPO das demais varidveis pode-se afirmar que o
conhecimento dos mecanismos ndo econdmicos e fisicos da organizagdo, previsto por Loba
(2003), pode, a partir do aumento de algumas varidveis que interferem no clima
organizacional, contribuir para o melhor desempenho do CAqUFSC. Isto significa que o
aumento da participagdo dos bolsistas, com maior estimulo do trabalho em equipe pelos
coordenadores, com aumento do numero e qualidade de reunides, aumento geral da
cooperacdo e incentivo a participagdo e aumento da integracdo dos projetos através de
professores e bolsistas ¢ provavel que promova um clima mais participativo e,
consequentemente, o aumento da qualidade e da percepcdo do clima organizacional do
CAqUFSC.

Varios estudos na area da psicologia organizacional e administragdo preocupam-se
em analisar o clima organizacional de maneira mais detalhada. Martins et al. (2004)
construiram um instrumento para identificar os aspectos que influenciam no clima
organizacional e identificaram que os esses aspectos podem variar de acordo com cada
empresa, porém alguns aspectos sdo comuns a todas organizagdes. Laros e Puente-Palacio
(2004) validaram uma escala de componentes do clima organizacional com sete fatores de
primeira ordem e um fator geral de segunda ordem. Puente-Palacio e Freitas (2006), por sua
vez, realizaram uma andlise da definicdo de clima organizacional e seus componentes e, entre
outros, abordam a autonomia, satisfagdo, comprometimento, motiva¢do, qualidade da
lideranca, suporte ao desempenho, cooperagdo, clima participativo, inovacao, reconhecimento
e valorizagao.

Com relagdo ao presente estudo, devido a falta de detalhamento das varidveis, nao foi
possivel identificar e analisar os demais fatores que envolvem o clima organizacional e, ao
contrario do que prevé Luz (1995), a avaliagdo do clima do CAqUFSC ¢ sintetizada e nao
pode revelar o grau de predisposicdo para a implantacdo de novas técnicas administrativas.

Portanto, para uma melhor avaliagdo desta dimensdo, sdo necessarios novos estudos.
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A Tabela 8 apresenta os resultados da ultima dimensdo (cultura) que compode a
percepcao organizacional dos trabalhadores do CAqUFSC, de acordo com cada categoria

profissional e sua classificacao.

Tabela 8 — valores do IPO de cada variavel que compde a dimensdo Cultura de acordo com
as categorias profissionais

Valores do IPO e classificagdo — cultura
Variaveis
Bolsistas  Classif. Professores Classif. Outros  Classif.
Meritocracia 0,41 Ruim 0,70 Regular 0,80 Bom
Universalismo 0,70 Regular 0,77 Bom 0,94  Excelente

Apenas duas varidveis compuseram a dimensdo cultura, portanto, para resultados
mais especificos ¢ necessario a realizacdo de novos estudos, com questiondrios especificos e
que englobem outros aspectos, como: normas, crengas, valores e padrdoes da organizacio;
ritos, rituais e tabus que circundam o ambiente; processos de comunicacdo, rede de relagdes e
papéis informais; e ainda andlise de preceitos, tecnologia e carater Estes elementos sdo
definidos por Freitas(1991), Barbosa (1996) Lago (S.D.), E Souza (1978) como elementos e
fatores da cultura das organizagdes.

Entre as varidveis analisadas no presente estudo, pode-se dizer que o universalismo
teve a melhor avaliagdo em todas as categorias e, para a varidvel meritocracia, a pior
avaliagdo ficou com os bolsistas e a melhor com a categoria outros. Entre os elementos
analisados sobre o universalismo da organizagdo encontram-se o respeito pelo qual os
funcionarios sdo tratados, independente do seu cargo; o favoritismo do chefe por alguns
funciondrios; a possibilidade de se conseguir esquema para nao cumprir horario; a influéncia
que privilégios tem no trabalho em equipe; a igualdade de regras e de cumprimento de
horérios e a estabilidade dos funcionarios publicos.

J& com relagdo a meritocracia, os trabalhadores responderam sobre a percepgdo
acerca da valorizagdo do trabalho feita pelo seu chefe/coordenador, do reconhecimento de
acordo com o comprometimento com o trabalho e da avaliagdo do desempenho dos
funcionarios (VAITSMAN e FARIAS, 2002).

E importante ressaltar, ao fim da apresentagdo dos resultados do estudo e conjunta
andlise dos dados, que maiores detalhamentos e discussdes acerca de variaveis e elementos
pontuais que compdem a percepgdo organizacional de trabalhadores ndo foi possivel por

alguns motivos.
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O primeiro deles ¢ a falta de material exclusivo, ndo apenas na area da Educagdo
Fisica como na Psicologia Organizacional e Administragdo. Nao foram encontrados estudos
sobre gestdo esportiva em complexos aquaticos e/ou piscinas publicas ou privadas, apenas
pode-se encontrar alguns estudos sobre a gestdo de clubes de futebol, que possui relacao
escassa com o assunto da presente pesquisa. Além disso, nota-se a presenga de alguns estudos
significantes na literatura de Portugal, onde sdo encontrados diversas dissertacdes de mestrado
em Ciéncia do Desporto e Gestdo Esportiva que analisam a estrutura, gestdo e funcionamento
de diversas piscinas e complexos aquaticos.

Uma segunda limitacdo do presente estudo diz respeito a terminologia usada no
estudo. Notou-se que a falta de intimidade dos trabalhadores do CAqQUFSC com os termos do
questionario e sua propria relagdo com as atividades desenvolvidas dificultaram o
entendimento do mesmo, e, portanto, algumas respostas podem ndo ter tido um alto grau de
confiabilidade.

Durante a coleta de dados, percebeu-se esta dificuldade, entdo uma legenda foi
anexada ao questiondrio a fim de facilitar a compreensdo. Nela, relacionava-se o chefe
imediato com o coordenador do projeto e o setor de trabalho o projeto na qual o individuo
estava inserido. No caso dos professores, o chefe imediato foi relacionado ao diretor do CDS
e setor de trabalho o proprio projeto desenvolvido no CAqUFSC. Por fim, para os outros
trabalhadores, o chefe imediato variava de acordo com a categoria e o setor de trabalho era
resumido a sua fun¢do dentro do CAqUFSC. Acredita-se que esta legenda tenha facilitado,

porém nao foi suficiente para sanar todas as dividas dos participantes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES

A partir da apresentacdo e da discussdo de resultados ¢ possivel afirmar que os
objetivos da pesquisa foram concluidos. Apesar de nao ter sido elaborado um valor do IPO
geral para cada dimensdo (infraestrutura, gestdo, clima e cultura), os resultados obtidos para
cada categoria profissional possibilitaram andlises satisfatorias acerca da percepgao
organizacional dos trabalhadores do CAqUFSC. E importante destacar que no foi gerado um
indice geral, devido a falta de relacdo presente nas categorias e a diferencga de fungdes.

Com a realizacdo da pesquisa, sugere-se, em um primeiro momento, que se analise
detalhadamente o modelo de gestdo presente no CAqUFSC. Como ja mencionado na
discussdo de resultados, a estrutura organizacional do CAqQUFSC ¢ semelhante as demais
piscinas e complexos estudados pela gestdo esportiva. Desta forma, chama-se aten¢do apenas
para a falta de lideranga que, por sua vez, deve atribuir func¢des, definir novos cargos e
realizar a fiscalizag@o das atividades, de todas as categorias.

Sugere-se entdo, uma estrutura organizacional e um modelo de gestao através do qual
cada membro tera uma fungdo, definidas abaixo:

Coordenacado Técnica:

Deveré ser composta por um diretor geral que, no caso do CAqQUFSC ndo pode ser
modificado. O responsavel pela gestdo geral do CAqQUFSC , obrigatoriamente ¢ o diretor do
CDS. Este, por sua vez, tem a possibilidade de atribuir fungdes a demais membros de sua
equipe, responsabilizando, através de portarias, a coordenagao especifica do CAQUFSC a um
professor ou servidor técnico administrativo qualquer.

Sugere-se que a coordenagdo técnica busque montar uma equipe para reformular a
identidade do CAqUFSC, realizando, num primeiro momento, um planejamento e
organizagdo da instalagdo e, periodicamente, realizando o controle e avaliagdo das atividades.
Neste momento ¢ fundamental o recrutamento de estagiarios e bolsistas, pois s6 assim os
alunos do CDS terdo a possibilidade, dentro da universidade, de vivenciar a pratica e as
contribui¢des que a gestdo esportiva pode ter para a formacao integral.

Neste momento, sugere-se algumas atividades que a coordenagdo técnica podera
realizar, se tiver uma equipe bem estruturada e com lideranca: padronizacdo dos uniformes
dos professores e bolsistas; fiscalizacdo da presenca dos mesmos e controle de horario;
recolhimento de plano de ensino e relatorios mensais sobre as atividades dos professores;

reunides com bolsistas, professores e outros trabalhadores para levantar opinides de cada
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categoria; controle de material e levantamento de necessidades de melhor infraestrutura;
controle de entrada dos usudrios; apresentagdo de relatdrios sobre as atividades a direcdo do
CDS.

Professores e bolsistas

E fundamental para o bom funcionamento do CAqUFSC que os professores
trabalhem de acordo com as regras do mesmo. Apesar de os professores terem autonomia
sobre seus projetos, sugere-se que periodicamente sejam enviados relatorios, ou os proprios
projetos a coordenacdo técnica, abordando as necessidades e perspectivas do projeto, bem
como sua contribuicdo para a comunidade académica ou local para que novas aquisi¢des e
adaptacdes sejam feitas. Sugere-se ainda, que os professores coordenadores de projetos
trabalhem nesses relatdrios em conjunto com seus bolsistas e monitores, oportunizando assim,
um maior enriquecimento das informac¢des uma vez que muitos coordenadores ndo se fazem
presente diariamente no CAqUFSC.

Vale ressaltar que algumas dessas sugestdes podem se aplicar a todos os professores,
porém existem ressalvas quando se trata dos professores de disciplinas do curso e daqueles
que realizam pesquisas eventuais.

No momento em que essas modificacdes forem feitas entre os professores do
CAqUFSC, todos os bolsistas e monitores que estdo de alguma forma nele inseridos,
consequentemente, deverdo adaptar-se. Além da coordenagdo técnica, cabe ao professor
coordenador fiscalizar o uso de uniforme de seus bolsistas, bem como controlar o horario,
cobrar plano de ensino/aula e realizar reunides periddicas sobre o desenvolvimento das
atividades, haja vista que os bolsistas devem ser periodicamente orientados por seus
coordenadores ¢ a eles devem se remeter.

Nadadores Salvadores

Pode-se dizer que esta, se ndo o principal, ¢ um dos fatores mais relevantes para o
funcionamento do CAqUFSC. E imprescindivel que o complexo tenha, em todo o periodo de
funcionamento, ao menos um nadador salvador, responsavel pela seguranca do local. De
imediato, este nadador pode ser um estagiario, aluno do curso de Educagdo Fisica da UFSC,
basta a ele, ser oferecido curso de salvamento e primeiros socorros. Sugere-se que, num
futuro, depois de melhoradas as condi¢cdes dos materiais que serdo abordadas abaixo, que esse
aluno fique responsavel pela distribuicdo do mesmo. Caso ndo seja possivel manter a mesma
pessoa durante todo o dia, deve-se oportunizar mais de uma vaga de estagio, deixando pelo
menos um aluno para cada turno.

Equipe Auxiliar (recepcionistas, manutengdo e limpeza)
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O ponto fundamental que deve ser melhorado ¢ o desenvolvimento de recursos
humanos para tal categoria, haja vista o nivel de escolaridade e a estabilidade entre esses
trabalhadores. Aos recepcionistas, portanto, sugere-se que seja oportunizado treinamento
sobre o desenvolvimento das atividades. Eles precisam saber informar sobre os horarios,
professores e atividade, bem como fiscalizar, de maneira eficiente, a entrada dos usudrios no
CAqUFSC.

O trabalho da recepc¢do, bem como da manutengdo e limpeza deve ser feita em
conjunto com a coordenacdo técnica, pois sO assim sera possivel realizar a fiscalizagdo e
cumprimento das novas normas do CAqUFSC.

Outro ponto importante que deve ser sugerido neste momento, ¢ com relagdo a
organizagdo dos materiais para as aulas praticas. Atualmente o CAqQUFSC conta com um
espaco, uma espécie de almoxarifado onde sdo encontrados, em grandes quantidades,
materiais para serem utilizados nas aulas de natacdo e hidroginastica. Na préatica, percebe-se
que o problema ndo ¢ a quantidade ou a qualidade desses materiais, mas sim, a falta de
organizagao e fiscalizagdo do uso.

O que se sugere no momento, ¢ que este espago do almoxarifado seja reformado e
todo o material seja catalogado e organizado no interior do mesmo, assim como ¢ feito
atualmente com os ginasios do CDS. Desta forma, pode-se deixar o nadador salvador, ou um
dos recepcionistas como responsaveis por entregar para cada professor ou bolsista, antes do
inicio da aula todo e qualquer material que sera utilizado naquela aula, devendo ser devolvido
com o término das atividades. Como pranchas e flutuadores sdo equipamentos utilizados em
quase todas as aulas, podem-se deixar prontos kits, contendo pranchas e flutuadores onde os
professores podem retirar previamente com mais rapidez.

Definida a estrutura organizacional do CAqUFSC, para que haja um perfeito
funcionamento acredita-se que so falta colocar em pratica todas essas fungdes aos poucos.
Com o passar do tempo e com o trabalho eficaz dessas fun¢des, 0 CAqQUFSC podera ter uma
melhor administra¢do, onde ndo havera sobrecarga de trabalho em um ou mais funciondrios;
onde os alunos da UFSC poderdo ter um crescimento profissional fantastico em diversos
enfoques da Educagdo Fisica; onde os projetos poderdo ter um sucesso maior, aumentando a
qualidade das pesquisas realizadas com eles; em que os recursos disponiveis, que ndo sdo
poucos, poderdo ser melhor alocados; e onde a estrutura que se implantard com o trabalho dos
gestores no CAqQUFSC permitira a realizacdo de outras atividades, aproveitando melhor o
espago e aumentando a contribuicdo social, que ja é abrangente.

Aliado a isso tudo, pode-se afirmar que o clima organizacional e a cultura dos
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trabalhadores poderdo melhorar de forma significativa, trazendo resultados ainda mais
positiva para a organizagdo e maior satisfacdo em trabalhar e frequentar o CAqQUFSC.

Assim, com pequenas mudancas e melhor estruturacdo, a percepcdo dos
trabalhadores do CAqUFSC poderia melhorar, ndo s6 os trabalhadores atuais, mas todos os
alunos do CDS poderiam querer aprender mais com o complexo, seriam motivados a realizar
estagios nas diversas funcdes do CAqUFSC e se sentiriam mais seguros para atuarem como
bolsistas de atividades de extensao.

Os professores teriam maior entusiasmo com seus projetos, iriam querer estudar
mais, publicando pesquisas variadas que contribuiriam significativamente para a construgao
do conhecimento e consolidagio da Educagdo Fisica perante as demais areas do
conhecimento.

Os servidores estariam satisfeitos em trabalhar no CAqQUFSC, eles conheceriam sua
importancia dentro do complexo e, desta forma, se comprometeriam ainda mais com o
trabalho realizado.

Enfim, todas as pessoas que frequentariam o CAqUFSC sairiam satisfeitas ndo
apenas com a pratica de atividades fisicas, mas sim, com um exemplo de organizagdo, de
engajamento dos trabalhadores, e de um ambiente agradavel, fundamental para a promocao da

saude fisica e mental da comunidade em geral.
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ANEXO 1

= tionério sobre cult tho de qualidade &
S Questionario sobre cu ura e gestiao de qualidaae ENany

Adaptado de Vaitsman et al. (2000) VFSC

Estamos realizando uma pesquisa para verificar o que vocé pensa sobre suas condigdes de trabalho, como parte de um trabalho de
conclusdo de curso que tem como objetivo melhorar a gestdo do Complexo Aquatico da UFSC. Com esse questionario, poderemos
obter informagdes muito importantes para alcangar esse objetivo e por isso pedimos a sua colaboragdo.

Esclarecemos que suas respostas sdo confidenciais e que os resultados da pesquisa serdo fornecidos de forma agregada, de modo que
sua identidade ndo sera revelada nem podera ser descoberta. Este compromisso que assumimos nesse momento ¢ para garantir que
voceé possa responder este questionario com liberdade e franqueza. Muito obrigado por sua colaboragao.

Dados de Controle

Unidade Pesquisada: COMPLEXO AQUATICO DO CENTRO DE DESPORTOS DA UFSC Codigo: | |||

Més Ano

Namero do questionario: ||| 1 T

Data do preenchimento:

Bloco 1 4.Em seu setor de trabalho, com que freqiiéncia que:
Sobre o setor de trabalho e o chefe Sem- l\fausl Rara-| Nun- | Nio
pre | oo mente| ca | sei
Neste bloco gostariamos de saber sua opinido sobre as condi¢des de N -
trabalho em seu setor. Para responder as perguntas, circule o niimero a) sdo oferecidos cursos de capa- 2 4 6 8 0
que se encontra na coluna que mais se aproxima de sua opinido. citagdo e treinamento?
Marque apenas uma coluna por linha. Se ndo quiser responder a , .
pergunta de uma linha qualquer, marque a coluna “Nao sei”. b) hd possibilidade de se fazer 1 3 5 7 0
cursos fora da UFSC?
1.Pensando em seu setor de trabalho, vocé diria que os . N
. . c) os funciondrios freqiientam ¢
equipamentos necessarios ao seu trabalho: 2 4 6 8 0
concluem os cursos?
f .|Insufi| Nao | \,~ N
Tdeal [PUECl ol pa | NEO d) os conteados dos cursos sdo
ente | . equip.| ' proveitosos para seu desen- 1 3 5 7 0
. volvimento pessoal?
a) sdo em quantidade ... 1 3 5 7 0 P
N 1 e) os contetdos dos cursos sdo
b) tém disponibilidade de uso ... 2 4 6 8 0 proveitosos para o desenvolvi- 2 4 6 8 0
c) tém nivel de qualidade ... 1 3 5 7 0 mento do setor?
d) tém manutencio ... 2 4 6 8 0 f) os conteudos dos cursos sao|
avaliados em relagdo aos seus| 1 3 5 7 0
2.Em relacdo aos materiais que vocé necessita para realizar efeitos para o setor?
seu trabalho, o seu setor dispde: L
Nio 5.A realizagdo de cursos teve como resultado:
suficil U ha | Nao Sim | Nao | VA0
Ideal cien- . sei
ente te mate-| sel
rial a) maior salario? 1 3 0
@) em quantidade ... 1 3 S 7 0 b) progressdo funcional? 1 3 0
b) com qualidade ... 2 4 6 8 0 c) aumento de conhecimento 1 3 0
3.Em seu setor de trabalho, as oportunidades de treinamento d) aplicagdo do conhecimento no trabalho? 1 3 0
e desenvolvimento para: .
6.Em seu setor de trabalho existem:
.Insufi| . ~ 5
Sufici| . Nao | Nao . ~ | Nao
Boas cien- . Sim | Nao .
entes tes houve| sei sei
a) melhorar o seu desempenho a) rotinas de seguranga para prevencdo de 1 3 0
profissional sdo ... 1 3 S 7 0 acidentes e de incéndios?
b) favorecer o desempenho def , | , | o | ¢ | | b) rotinas para evitar contamina¢do (4gua e
novas fungoes sao ... tal)? 1 3 0
c) suas necessidades de desenvol- | 3 5 7 0
vimento proﬁssional sao ... C) rotinas para assegurar a Seguranga pessoal 1 3 0
(contra roubos, agressdes, etc.)?




7.Vocé acha que os principios, objetivos e metas de seu setor:

11. Com que freqiiéncia seu chefe imediato:

Por Pelg Por Ppr Nao Sem- Mui- Rara-|Nun-| Nao
mai- | pou- | nin- . tas .
todos| . . sel pre mente| ca | sei
oria | cos |guém vezes
a) sdo conhecidos e entendidos ... 1 3 5 7 0 a) estimula o trabalho em equipe? | 2 4 6 8 0
b) sdo respeitados e praticados ... 2 4 6 8 0 b) valoriza seu trabalho? 1 3 5 7 0
c) esta disponivel quando ne- ) 4 6 3 0
8.Em seu setor, com que freqiiéncia: cessario?
: d) ouve queixas e acata solugdes
Mui- < . . .
Sem- taus Rara-|Nun- | Néo vindas dos funcionérios? ! 3 > 7 0
PIC | ezes mente| ca | sel e) mostra favoritismo por alguns ) 4 6 3 0

a) vocé se sente a vontade paral
dizer o que vé de errado?

b) a sobrecarga de trabalho tem
prejudicado sua vida pessoal?

1 3 5 7 0

c) as equipes trabalham satisfeitas?| 1 3 5 7 0

d) o quadro de pessoal ¢ suficiente]
para desenvolver a carga nor-| 2 4 6 8 0
mal de trabalho?

e) o desempenho de muitos co-
legas deixa a desejar?

f) hd cooperagdo e solidariedade
entre os profissionais?

2) ha cooperagdo e solidariedade
entre algumas equipes?

h) h4 um jeito, quando necessario,
para cobrir auséncia de colega?

i) hd desperdicios que poderiam
ser evitados?

j) ha orientacdes claras de como
proceder no desempenho das| 2 4 6 8 0
tarefas? (planos de aula)

9.Em seu setor, com que freqiiéncia:

Mui-

funcionarios?

12. Em sua opinido, a condi¢do do seu setor em relacdo a:

Muito Razo-|, . [Muito| Nao

boa Boa avel Ruim ruim | sei
a) limpeza € ... 1 3 5 7 9 0
b) temperatura € ... 2 4 6 8 9 0
c) ventilacdo € ... 1 3 5 7 9 0
d) espago para o trabalho € ..| 2 4 6 8 9 0
e) mobiliario € ... 1 3 5 7 9 0
f) barulho ¢ ... 2 4 6 8 9 0
2) seguranca ¢ ... 1 3 5 7 9 0
h) iluminagdo ¢ ... 2 4 6 8 9 0

13. Vocé participou de alguma reunido nos ultimos doze
meses?

Marque um X no espago antes da resposta escolhida e siga para
a pergunta cujo numero ¢ indicado ao lado de sua resposta.

|| Sim

1- (vé para a pergunta 14)
3-1_ | Néo

(vé para a pergunta 17)

10. Seu chefe imediato:

. ~ | Nao
Sim | Nao .
sei
possui competéncia técnica para gerenciar o 1 3 0
setor?
pertencia ao setor antes de ser nomeado? 1 3 0
esta no cargo por indicagao politica? 1 3 0

Sem-| " s [Rara-|Nun-| Nao 14. Vocé acha que o niimero de reunides que participou foi
pre mente| ca se1 D
vezes excessivo?
a) o planejamento e a tomada de 1-|__| Sim
decisdes sdo tarefas exclusivas| 1 3 5 7 0 ~
3-1_ | Néo
do chefe? _
b) as necessidades e expectativas 15. N x freqiienci .-
dos usuérios dos servigos sio| 2 4 6 8 0 - Nessas reunides, com que freqiéncia voce teve 2
consideradas? oportunidade de:
ionari a Mui- ~
c) os funcmpanqs sdo tratados Sem- | MY [Rara- INun- | Nio
com respeito, independente do| 1 3 5 7 0 tas .
pre mente| ca se1
cargo que ocupam? vezes
d) os funciondrios  procuram| a) obter informacgdes sobre a rotinal ) 4 6 3 0
atender os usudrios da melhor| 2 4 6 8 0 de trabalho?
maneira possivel? b) apresentar criticas e sugestdes? | 1 3 5 7 0
e) a decisdo é delegada ao respon- -
. ~ 1 3 5 7 0 ter r ta lica-|
savel pela acdo? c) obter respostas ¢ / ou explic 2 4 6 8 0

¢des sobre questdes levantadas?

16. Com que freqiiéncia as resolucdes dessas reunides foram:

Sem- Ntl;sl- Rara-|Nun-| Ndo
pre mente| ca | sei
vezes
a) colocadas em pratica? 1 3 5 7 0
b) tiveram continuidade? 2 4 6 8 0




17. Em sua opinido, seu setor de trabalho:

Sim | Nao Nap
sei
a) é bem administrado? 1 3 0
b) funciona bem? 1 3 0
c) ¢ um lugar onde vocé se sente satisfeito(a) 1 3 0
em trabalhar?

Bloco 2
Opinides sobre o complexo e a diregao

trabalho na UFSC como um todo.

anterior.

Neste bloco gostariamos de saber sua opinido sobre as condi¢des de

Para responder as perguntas siga as mesmas orienta¢cdes do bloco

18. Pensando na UFSC como um todo, vocé acha que sua

missdo é:
ror [ e o 2o T
todos| 2| P . sei
oria | cos |guém
a) conhecida e entendida ... 2 4 6 8 0
b) respeitada e praticada ... 1 3 5 7 0
19. No UFSC como um todo, com que freqiiéncia que:
Sem- Ntl;sl- Rara-|Nun- | Nao
pre mente| ca | sei
vezes
a) sdo ?feremd_os cursos de capa-| ) 4 6 8 0
citagdo e treinamento?
b) ha possibilidade de se fazer|
L 1 3 5 7 0
cursos fora da universidade?
c) os funciondrios freqiientam ¢ ) 4 6 8 0
concluem os cursos?
d) os contetidos dos cursos sdo
proveitosos para o desenvolvi- 2 4 6 8 0
mento do CDS?
e) os conteudos dos cursos sao
avaliados em relagdo aos seus| 1 3 5 7 0
efeitos para o CDS?

20. Em sua opinido, com que freqiiéncia os funcionarios da

UFSC:
Mui- ~
Sem- tas Rara-|{Nun- | Nao
pre mente| ca | sei
vezes
a) levam em conta as necessidades
. g 2 4 6 8 0
e expectativas dos usudrios?
b) procuram atender os usuarios da
. , 1 3 5 7 0
melhor maneira possivel?

21. Em sua opinido, com que freqiiéncia, no complexo:

Sem- Ntl;sl- Rara-| Nun- | Ndo
pre mente| ca | sei
vezes

a) os funcionarios s@o tratados|

com respeito, independente do| 2 4 6 8 0
cargo que ocupam?

b) quem ¢ comprometido com o 1 3 5 7 0

trabalho é reconhecido?

c) o desempenho dos funcionarios|

. . 2 4 6 8 0
¢ avaliado adequadamente?

d) se consegue um esquema para

~ . . 1 3 5 7 0
ndo se cumprir o horério?

e) os privilégios de algumas cate-

gorias atrapalham o trabalho em| 2 4 6 8 0
equipe?

f) alguns colegas, por saberem que|

ndo podem ser demitidos, ndo 1 3 5 7 0
realizam seu trabalho satisfato-
riamente?

) muita gente tira licenca sem 2 4 6 8 0

necessidade?

h) o horario de trabalho ¢ igual-

mente cumprido por todos os| 1 3 5 7 0
funciondrios?

22. Com que freqiiéncia, no complexo vocé acha que:
Sem- Nt[ausl_ Rara-|Nun- | Nio
pre mente| ca | sei

vezes

a) hd conflitos entre funcionarios

de diferentes setores? 2 4 6 8 0

b) ha cooperagdo e solidariedade]

entre os profissionais de dife-| 1 3 5 7 0
rentes setores?

c) ha cooperagdo e solidariedade]

. 2 4 6 8 0
entre equipes de alguns setores?

d) cada setoy atua de forma isoladal 1 3 5 7 0

dos demais?

e) as relagdes entre profissionais|

tém por base a hierarquia e of 2 4 6 8 0
controle?

f) as regras sdo iguais para todos

independente da categoria pro-| 1 3 5 7 0
fissional

2) ha' desperdicios que podem ser ) 4 6 8 0

evitados?

h) existem orientagdes claras de

como proceder no desempenho| 1 3 5 7 0
das tarefas




23. Considerando a UFSC como um todo, vocé acha que:

Muito Razo-|, . [Muito| Nao
Boa |, Ruim| . .
boa avel ruim | sei
a) a_remuneragao dos fun- ) 4 6 8 9 0
cionarios ¢ ...
b) para favorecer o bom
desempenho, a estabilida- 1 3 5 7 9 0
de no emprego € ...
c) a satisfagdo dos funciona-
rios em trabalhar nol 2 4 6 8 9 0
hospital € ...
24. Pensando no UFSC com freqiiéncia vocé acha que:
Sem- Ntl;sl- Rara-|{Nun- | Nao
pre mente| ca | sei
vezes
a) o planejamento e a tomada de
decisdes sdo tratadas como| 1 3 5 7 0
tarefas exclusivas das chefias?
b) as d601§oe§ sdo delfigadas aos , 4 6 8 0
responsaveis pelas agdes?
c) as informag¢des ndo sdo bem | 3 5 7 0
disseminadas, gerando boatos?
d) sdo utilizados instrumentos para
avaliar sistematicamente a satis-{ 2 4 6 8 0
facdo dos usuarios?
e) os funciondrios costumam ser|
informados sobre mudangas el 1 3 5 7 0
inovagdes que acontecem?
f) §x1ste um f:hrna' dg cooperagdo ¢ 4 6 8 0
incentivo a participacdo?
25. Vocé pensa que a direcdo do CDS
Com
Sem-| fre- |Rara-|Nun-| Nao
pre |quén-mente| ca | sei
cia
a) faz um esforco para conhecer a
e L. 1 3 5 7 0
opinido dos usuarios?
b) esta preocupada em melhorar o
. gy 2 4 6 8 0
servigo prestado ao usudrio?
c) faz um esforco para conhecer a
o L 1 3 5 7 0
opinido dos funcionarios?
d) esta preocupada em melhorar as
condigdes de trabalho dos| 2 4 6 8 0
funcionarios?
) estd preocupada em melhorar o
L L 1 3 5 7 0
salario dos funcionarios?
f)e.conﬁavel em relacdo ao que ) 4 6 8 0
diz?
g) faz uma boa administracdo do 1 3 5 7 0
complexo?

26. Em sua opinido a condi¢do do CDS como um todo em

relacdo a:
Muito Razo-|, . [Muito| Nao
boa Boa avel Ruim ruim | sei
a) limpeza € ... 2 4 6 8 9 0
b) temperatura € ... 1 3 7 9 0
c) ventilacado € ... 2 4 6 8 9 0
d) espago para o trabalho é ..| 1 3 5 7 9 0
e) mobiliario ¢ ... 2 4 6 8 9 0
f) barulho € ... 1 3 5 7 9 0
2) seguranca ¢ ... 2 4 6 8 9 0
h) iluminagdo ¢ ... 1 3 5 7 9 0

27. Indique locais especificos do CDS que vocé consi-dera

ruim ou muito ruim em relacdo a:
a) limpeza:

b)
A

temperatura

c)
A

ventilagdo

d)
A

espago para o trabalho

mobiliario

e)
A

f)barulho
|

2)
[ [

seguranca

h)
A

iluminagdo

28. Em sua opinido:

Sim | Nao Nap
sei
a) o complexofunciona bem? 1 3 0
b) o complexoé bem administrado? 1 3 0
c) o complexo é um lugar onde vocé se sente
S 1 3 0
satisfeito em trabalhar?
d) o fim da estabilidade do funcionario publico 1 3 0
o preocupa?
) a perda deste emprego o preocupa? 1 3 0
f) sua remuneracdo ¢ justa em relagdo ao seul
1 3 0
trabalho?
i) o valor de seu salario € satisfatorio? 1 3 0




Bloco 3
Dados sobre o(a) entrevistado(a)

Neste bloco gostariamos de saber um pouco mais sobre vocé, para po-
der juntar suas opinides com a de outros funcionarios com seu perfil.
Lembre-se que nosso compromisso maior ¢ o de ndo permitir que os re-
sultados o identifiquem, para que tenhamos confianga na franqueza das
respostas que vocé nos deu. Para responder marque um X na resposta
correta ou informe o valor no espago correspondente. Suas respostas se-
rdo utilizadas para o aperfeigoamento do processo de trabalho.

29. No seu trabalho, seu contato direto € mais freqiiente com:
1-| | comunidade académica (professores, bolsistas)
3-|__ | comunidade
5-|__| servidores
7 -|__| Outros, especifique:

30. Indique o tipo de seu vinculo com o complexo
-|__| Servidor publico estavel
| Servidor publico nio estavel
| Servidor publico federal cedido

1

2-_

34

4 -1 | Servidor publico estadual cedido
5-|__| Servidor publico municipal cedido
6

- | |Empregado de empresa contratada pelo hospital
terceirizado

7 - |__|Bolsista ou monitor: Especifique:

8 -|___| Outros casos. Especifique:

31. Hé quantos anos vocé trabalha no complexo?
| | Menosde 1 ano
De la 4anos
De 5a 9anos
De 10 a 14 anos
De 15 a 19 anos

1-

2-__
3-__
4-1__
5-1__
6 -| | 20 anos ou mais

32. E em institui¢des da area da Educagdo Fisica ?
Menos de 1 ano
De 1a 4anos
De 5a 9anos
De 10 a 14 anos
De 15 a 19 anos

20 anos ou mais

em
i
i
i
i
i
i

1-
2-
3-
4 -
5-
6 -

33. Indique em que classe situa-se sua idade:
-|_| Menos de 25 anos

| De25a34anos

| De 35 a44 anos

| De 45 a 54 anos

0
2 -
4 -
6 -
8 -]__| 55 anos ou mais

34. Indique a categoria profissional correspondente ao seu
emprego no complexo

| | professor Pesquisador
| Professor de Extensdo
| Professor de disciplinas
| Monitor ou bolsista de pesquisa
| Monitor ou bolsista de extensdo

| Técnico administrativo

1-
2 -
3-
4 -
5 -
6 -
7 -
8 - | Auxiliares da area de satde terceirizado
9 -

|
|
|
|
|| Monitor ou bolsista de disciplina
|
|
|

| Outros auxiliares outro. Qual:

35. Se vocé indicou pesquisador na pergunta anterior, qual ¢
a sua formacao basica de graduacao?
Codigo

36. Vocé exerce outra atividade remunerada além dc
emprego no complexo?

T-| ] SiMeriiiiiieieene (va para a pergunta 37)
3-] ] NaOwoooeieieieen (vé para a pergunta 38)
37. O que vocé ganha em suas outras atividades remuneradas
é:
2 -] | Bem menos do que o total recebido no complexo
4 -| | Equivalente ao total recebido no complexo
6 -| | Bem mais do que o total recebido no complexo

38. Indique o seu nivel de instrucao:

1-| | Primario incompleto

2 -| | Primario completo

3 -|__| Ginasio (ou 1° grau) incompleto

4 -] | Ginasio (ou 1° grau) completo

5-|__| 2°grau (cientifico, classico ou técnico) incompleto
6 -| | 2°grau (cientifico, classico ou técnico) completo

7 -|__| 3°grau (ou universitario) incompleto

8 -]__| 3°grau (ou universitario) completo

39. Se vocé prosseguiu seus estudos apods a universidade,
indique o(s) curso(s) de pods-graduacao concluido(s):

1- Atualizagdo

3- | | Aperfeigoamento
5-]__ | Especializagdo
7 -|__| Mestrado
9-|__| Doutorado

0-| | Pdés-doutorado

40. Indique seu sexo:
2 -| | Masculino

4 -| | Feminino



ANEXO 2

Roteiro analitico base do estudo adaptado do relatorio final do projeto: Construgdo
do Indice de Percepgdes sobre Gestio de Qualidade e Cultura em Organizagdes publicas de
satde de Jeni Vaitsman e Luis Otavio Farias do Departamento de Ciéncias Sociais da Escola
Nacional de Saude Publica, Fundagdao Oswaldo Cruz, Rio de Janeiro, 2002.

Variavel Perguntas

Equipamentos la — Quantidade de equipamentos de trabalho
1b — Disponibilidade de uso dos equipamentos
lc- Nivel de qualidade dos equipamentos

1d — Manuten¢éo dos equipamentos

Materiais 2a — Quantidade de materiais necessarios ao trabalho
2b — Qualidade dos materiais

12a — limpeza (no setor)

12b — temperatura (no setor)

12¢ — ventilag@o (no setor)

12d — espaco para trabalho (no setor)

12e — mobiliario (no setor)

12f — ruidos (no setor)

12h — iluminago (no setor)

26a — limpeza (no CDS como um todo)
26b — temperatura (no CDS como um todo)
26¢ — ventilagdo (no CDS como um todo)
26d — espago de trabalho (no CDS como um todo)
26e — mobiliario (no CDS como um todo)
26f — ruido (no CDScomo um todo)

26h — iluminagéo (no CDScomo um todo)

Instalacées

3a — Oportunidades de treinamento e desenvolvimento para melhoria do desempenho
profissional
3b — Oportunidades de treinamento e desenvolvimento para desempenho em novas fungdes
3¢ — Oportunidades de treinamento para necessidades de desenvolvimento profissional
Desenvolvimento |4a— Freqiiéncia de cursos de capacitagdo e treinamento
de RH 4b — Possibilidades de se fazer cursos fora da UFSC
4d — Aproveitamento dos conteidos dos cursos para o desenvolvimento profissional
4e — Aproveitamento dos conteudos dos cursos para desenvolvimento no setor
4f - Avaliag@o dos contetidos dos cursos em relagdo aos seus efeitos no setor
19a - Séo oferecidos cursos de capacitago e treinamento
19b - Ha possibilidades de se fazer cursos fora do UFSC
19d - Os contetidos dos cursos sdo proveitosos para desenvolvimento do CDS
19¢ - Os contetidos dos cursos sdo avaliados em relagao aos efeitos para o CDS




Variavel

Perguntas

Qualidade da
Gestao

7a- Os principios, objetivos e metas do setor sdo conhecidos e entendidos
7b - Os principios, objetivo e metas do setor sdo respeitados e praticados
8i -Ha desperdicios que poderiam ser evitados

8j - Ha orientagdes em como proceder no desempenho de tarefas

16a — As resolugdes das reunides foram colocadas em pratica

16b — As resolugdes das reunides tiveram continuidade

17a — O setor é bem administrado

17b — O setor funciona bem

18a- No complexo sua missdo ¢ conhecida e entendida

18b — No complexo sua missdo € respeitada e praticada

22g — Ha desperdicios que podem ser evitados

22h — Existem orientagdes de como proceder no desempenho de tarefas
25d- A diregdo esta preocupada em melhorar as condi¢des de trabalho dos funcionarios
25g — A direcdo faz uma boa administragdo

28a — O CAqUFSC funciona bem

28b — O CAqUFSC ¢ bem administrado

Sistema de Mérito

11b — O chefe valoriza seu trabalho
21b - Quem ¢ comprometido com o trabalho ¢é reconhecido
21c - O desempenho dos funciondrios ¢ avaliado adequadamente

Comunicacio

24c¢ - S@o gerados boatos

24e - Os funcionarios sdo informados sobre mudangas e inovagdes que acontecem
25c - A diregdo faz esforco para conhecer a opinido dos funcionarios

25f - A diregdo ¢ confidvel em relacdo ao que diz

Participacio

8a - Sente - se a vontade para dizer o que vé de errado

11a — O chefe estimula trabalho em equipe

11d — O chefe ouve queixas e acata solu¢des vindas dos funcionarios

13 — Participagdo em reunides nos ltimos 12 meses

15b - Em reunides, apresentou criticas e sugestoes

15¢ - Em reunides, obteve respostas /explicagdes sobre questdes levantadas
24f - Existe clima de cooperacéo e incentivo a participacao

Satisfacdo dos
Funcionarios

8c - As equipes trabalham satisfeitas

17c — Sente - se satisfeito em trabalhar no setor

23c - Satisfagdo dos funcionarios em trabalhar no hospital
28c - O CAqUFSC ¢ um lugar onde se sente bem em trabalhar

Cooperacio e
Integracio

8f - Ha cooperagdo e solidariedade entre profissionais

8g - Ha cooperagdo entre equipes

11c — O chefe esta disponivel quando necessario

22a - Ha conflitos entre funcionarios de diferentes setores

22b - Ha cooperagdo e solidariedade entre os profissionais de diferentes setores
22¢ - Ha cooperagdo e solidariedade entre equipes de alguns setores

22d - Cada setor atua de forma isolada

Preocupag¢io com
0s usuarios

9b - As necessidades e expectativas dos usuarios sdo consideradas

9d — Funcionarios atendem os usuarios da melhor maneira possivel

20a - Os funcionarios levam em conta as necessidades e expectativas dos usuarios
20b - Procuram atender os usuarios da melhor maneira possivel

24d - Sao utilizados instrumentos para avaliar sistematicamente a satisfagdo

25a - A diregéo faz esforgo para conhecer a opinido dos usuarios

25b - A direcdo esta preocupada em melhorar o servigo ao usudrio




ANEXO 3

Estrutura da composi¢do das varidveis adaptada do relatério final do projeto:
Construgio do Indice de Percepgdes sobre Gestio de Qualidade e Cultura em Organizagdes
publicas de saude de Jeni Vaitsman e Luis Otavio Farias do Departamento de Ciéncias Sociais
da Escola Nacional de Satde Publica, Fundagdao Oswaldo Cruz, Rio de Janeiro, 2002.

ESTRUTURA DE COMPOSICAO DAS VARIAVEIS

Equipamentos - Composiciao da Variavel

Peso Aspectos internos da Varidvel Quesitos
12 Quantidade 1A; 1B
12 Qualidade 1C; 1D

Materiais - Composicio do Variavel

Peso Aspectos internos da Varidvel Quesitos
1/2 Quantidade 2A
1/2 Qualidade 2B

Instalacées - Composi¢io do Indice
Peso Aspectos internos da Variavel Quesitos
1/7 Limpeza 12A; 26A
1/7 Temperatura 12B; 26B
1/7 Ventilacdo 12C; 26C
1/7 Espaco 12D; 26D
1/7 Mobiliario 12E; 26E
1/7 Ruidos 12F; 26F
1/7 Iluminacgao 12H; 26H




Desenvolvimento de Recursos Humanos — Composi¢io da Variavel

Peso Aspectos internos da variavel Quesitos
Oportunidades de tipo ndo especificado 34;3B;3C
2/3 | Oportunidades de (172)

treinamento

Oferta de cursos (172)

4A;4B; 19A; 19B

Proveito dos cursos para os funcionarios 4D
Avaliagdo e (173)
it t
13 | Aprovettamento dos Proveito dos cursos para a organizagao 19D; 4E
cursos
(1/3)
Avaliagdo dos efeitos para a 4F; 19E
organizacao (173)
Qualidade da Gestdo - Composicio da Variavel
Peso Aspectos internos da Variavel Quesitos
13 Definicdo e pratica de normas e procedimentos 7A; 18A; 7B; 18B; 8J;
relativos ao trabalho 22H; 16A; 16B
Qualidade da Gestdo e do No Setor (172) 17A;17B
173 Funcionamento
Global (172) 28A; 28B; 25D; 25G
1/3 | Erradicag@o de desperdicios 8I; 22G
Sistema Meritocratico - Composi¢io da Variavel
Peso Aspectos internos da Varidvel Quesitos
1 Valoriza¢do do desempenho 11B; 21B; 21C
Comunicacio - Composiciio da Variavel
Peso Aspectos internos da Varidvel Quesitos
2/3 Fluxo 24E; 25C
1/3 Confiabilidade 24C; 25F




Participacdo - Composi¢io da Variavel

Peso Aspectos internos da Variavel Quesitos
1 Clima Participativo Geral (3/5) 8A; 11A; 11D; 24F
Reunides (2/5) 13A; 15B; 15C
Cooperacio e Integraciao - Composicio da Variavel
Peso Aspectos internos da Variavel Quesitos
1/2 Cooperacao e integracdo interna nos setores 8F; 8G; 11C
1/2 Cooperacao e integra¢do na organizagdo como um todo 22A; 22B; 22C; 22D
Preocupacgio com os Usuarios - Composiciao da Variavel
Peso Aspectos internos da Variavel Quesitos
No Setor (1/3) 9B: 9D
2/3 Preocupacdo em atender bem
No CPqHEC 1/3) 20A; 20B
Pela Direcao (1/3) 25B
1/3 | Preocupag@o em considerar a opinido dos usuarios 24D; 25A
Universalismo - Composi¢io da Variavel
Peso Aspectos internos da Variavel Quesitos
2/5 Igualdade das Regras 22F
25 Auséncia de Privilégios e Genéricos (2/3) 11E; 21E; 21F
Favorecimentos Em relagdo ao cumprimento dos 21D: 21H
horarios de trabalho (1/3) ’
1/5 Igual respeito por todos os funciondrios 9C; 21A
Carga de Trabalho - Composicio do Variavel
Peso Aspectos internos da Varidvel Quesitos
1/2 Carga Individual &B
1/2 Carga coletiva &D




Remunerac¢io - Composi¢cdo da Variavel

Peso Aspectos internos da Varidvel Quesitos
12 Remuneracdo (mensuragdo por escala) 23A
12 Remuneracdo (mensuragdo dicotdmica) 28F; 28G
Seguran¢a - Composiciao da Variavel
Peso Aspectos internos da Varidvel Quesitos
2/3 Acidentes, contaminagdo e incéndios 6A; 6B
1/3 Percepcao difusa sobre a seguranga 6C; 12G; 26G
Autonomia- Composi¢do da Varidvel
Peso Aspectos internos da Varidvel Quesitos
1 Autonomia dos Funcionarios 9A; 22E; 24A
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Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Este documento procura dar ao Sr. (ou a Sra.) informagdes e pedir sua participacdo na
pesquisa intitulada “Indice de percepgdo organizacional dos trabalhadores do Complexo
Aquatico da UFSC”, que visa avaliar aspectos relativos a cultura e gestdo de qualidade no
ambito desta instalacdo esportiva da UFSC.

Para participar dessa pesquisa ¢ necessario preencher o questionario em anexo onde ndo sera
registrado seu nome e nenhuma identificacdo numérica que permita ligar as respostas as
pessoas que as prestaram. Os questiondrios serdo numerados sequencialmente e os termos de
consentimento livre e esclarecido, por serem nominativos, serdo arquivados em ordem
alfabética e separadamente dos questionarios.

O Sr. (ou a Sra.) tem o direito de pedir outros esclarecimentos sobre essa pesquisa e sobre seu
processamento, agora ou mais tarde, e pode recusar-se a prestar as informagdes solicitadas a
qualquer momento, antes do inicio ou durante o preenchimento do questiondrio, sem que isso
traga qualquer prejuizo no exercicio de sua fungdes no Complexo. Se o Sr. (ou a Sra.) julgar
que alguma de suas respostas pode vir a identifica-lo(a), pode deixar a resposta em branco ou
responder “ndo sei”, como indicado no questionario.

Haverd a possibilidade da desisténcia de participacdo no estudo a qualquer hora e por
qualquer motivo, sem qualquer prejuizo para os participantes, sendo solicitado que entre em
contato telefonico (48-91536268) ou por e-mail (ketrin_bareta@yahoo.com.br) com a
pesquisadora responsavel Ketrin Bareta.

Serd destinada uma sala para que o Sr. (ou a Sra.) possa responder ao questionario e havera
uma pessoa responsavel para orientd-lo(a) e esclarecer suas dividas. Na relagdo nominativa
dos trabalhadores do complexo aquatico, sob responsabilidade do responsavel pela pesquisa,
sera feita a indicagdo de seu comparecimento, sem qualquer marca que indique se o Sr. (ou a
Sra.) aceitou ou recusou prestar informacdes.

E nosso compromisso que as informagdes prestadas pelo Sr. (ou pela Sra.) serdo tratadas com
sigilo, ndo sendo divulgadas em nenhuma hipdtese, que os resultados da pesquisa serdo
apresentados em conjunto, € que o arquivo magnético com as respostas sera feito de forma a
ndo permitir identificar os informantes.

Declaro estar ciente das informagdes deste Termo de Consentimento, entendendo que poderei
pedir esclarecimentos a qualquer tempo, compreendendo que ndo existem riscos ou
desconfortos associados com minha participagao.

Nome:

Floriandpolis, de de 2011.

Assinatura



APENDICE B

MANUAL PARA CALCULO DO ESCORE DE CADA VARIAVEL
adaptado de Vaitsman e Farias (2002)

1. Soma-se os escores de cada questio que compde um mesmo indicador. Ex:
(3A+3B+3C); (4A+4B+19A+19B);

2. Divide-se pelo numero total de indicadores; Ex: (3), (4), (1), (2), (2)

3. Multiplica-se cada de grupo de indicador (resultado de 2) pelo seu peso (peso da
dimensdo interna da variavel - se tiver) Ex: 1/2 ou 1/3

4. Soma-se os resultados que compdem a mesma dimensdo Ex: oportunidade de tipo
nao especificado + oferta de cursos;

5. Multiplica-se o resultado de 4 pelo peso final de cada componente da variavel Ex:
(2/3) e (1/3)

6. Soma-se tudo = escore de cada variavel

Composicdo da Variavel - Desenvolvimento de Recursos Humanos

Peso Dimensodes internas da variavel Indicadores
Oportunidades de tipo nédo especificado 34(6,67) ;3B (5,81); 3C (6,52)
2/3 Oportunidades | (1/2)
de ] 44 (5,17); 4B (5,31); 19A (6,16); 19B
treinamento | oferta de cursos (1/2) (5,90)

Proveito dos cursos para os funcionarios (1/3) 4D (7,91)
Avaliagio e Proveito dos cursos para a organizagio .
aproveitamento (1/3) 19D (7,61); 4E (7,79)
1/3 dos cursos

Avaliagdo dos efeitos para a organizagio
(1/3) 4F (6,15); 19E (6,37)

1.(6,67) + (5,81) + (6,52) = 19
(5,17) + (5,31) + (6,16)+ (5,90) = 22,54  4.9,5+ 11,27 = 20,77
(7,61) + (7,79) = 15,4 2,38 +2,55+2,07=7
(6,15) + (6,37) = 12,52
5.20,77 x 2/3 = 13,85

2.19/3=6,33 7x1/3 =233
22,54 /4 =5,63
7,19 /1=7,19 6. Escore da variavel desenvolvimento de RH: 16,16
154/2=7,7
12,52 / 2 =6,26 Em seguida, deve-se transformar em indice
3.95X%=9,5

22,54 x ¥ = 11,27
7,19x1/3 = 2,38
7,7x1/3=2,55
6,26x1/3 =2,07



APENDICE C

Resultados obtidos com a aplicagdo do questiondrio adaptado de Vaitsman et
al. (2000) sobre gestdo de qualidade e cultura entre trabalhadores do Complexo
Aquatico do Centro de Desportos da Universidade Federal de Santa Catarina
(CAqUFSC). Esses escores possibilitam a formagdo do IPO (indice de Percepgio
Organizacional) para cada categoria de profissionais (bolsistas, professores e outros
trabalhadores). A metodologia para tal construgdo foi amplamente detalhada na

pesquisa.
QUESTAO ITENS SEERS\EjI(]))Ié)]i:(SES ESCORES BOLSISTAS PR](S)SIT(];l(;g(];:liES
ITEM A 5,714285715 6,551724138 5,8
1 ITEM B 7,142857143 6,827586207 5,7
ITEM C 7 5,862068966 6,1
ITEMD 6 4,172413793 4,2
2 ITEM A 6,571428572 6,24137931 5,8
ITEM B 7,142857143 6,206896552 5,8
3 ITEM A 5,142857143 5,896551724 6,1
ITEM B 6,714285714 4,896551724 6,1
ITEM C 6,714285714 5,24137931 6,5
4 ITEM A 2,857142857 2,172413793 3,2
ITEM B 1,857142857 3,275862069 5,7
ITEM C 2,428571429 2,862068966 2,4
ITEMD 2,428571429 4,827586207 6,1
ITEME 2,428571429 4,103448276 6,4
ITEMF 2,428571429 2,137931034 2,6
5 ITEM A 1,428571429 1,034482759 2
ITEM B 4,285714286 3,793103448 2
ITEM C 4,285714286 6,551724138 7
ITEMD 2,857142857 6,551724138 7
6 ITEM A 4,285714286 2,068965517 2
ITEM B 8,571428571 4,482758621 5
ITEM C 4,285714286 2,068965517 4
7 ITEM A 7,142857143 6 4,3
ITEM B 7,571428571 5,413793103 3,9
8 ITEM A 5,142857143 6,965517241 7
ITEM B 10 6,379310345 5,4
ITEM C 9,142857143 6,620689655 5,5
ITEM D 7,714285714 6,379310345 4,5
ITEME 6,285714286 4,965517241 4,1
ITEMF 9,142857143 8,068965517 6,5
ITEM G 8,571428571 5,896551724 5,5
ITEM H 8,142857143 7,137931034 6,5




ITEM I 6,428571429 3,931034483 2,9
ITEM J 8,142857143 6,275862069 5,7
9 ITEM A 3,428571429 6,620689655 3,7
ITEM B 9 7,103448276 5,1
ITEM C 9,142857143 8,24137931 8,8
ITEMD 10 7,586206897 7,8
ITEM E 8 6,206896552 5,9
10 ITEM A 8,571428571 7,586206897 6
ITEM C 4,285714286 2,75862069 4
11 ITEM A 10 5,551724138 6,5
ITEM B 10 6,896551724 7,1
ITEM C 10 7,310344828 6,1
ITEM D 7,571428571 5,965517241 7,1
ITEM E 6,285714286 4,724137931 4
12 ITEM A 8,285714286 5,379310345 6,4
ITEM B 7,428571429 3,931034483 6,9
ITEM C 5,857142857 3,482758621 5,5
ITEM D 7 6,206896552 7,6
ITEM E 5,285714286 4 5,8
ITEMF 1,285714286 3,586206897 1,9
ITEM G 6,428571429 4,103448276 5,4
ITEM H 3,428571429 4,862068966 6,2
13 ITEM A 2,857142857 7,931034483 5
14 Sem escala ordinal
15 Nem todos responderam, o escore é determinado apenas a partir das respostas obtidas
16
17 ITEM A 5,714285714 5,517241379 5
ITEM B 8,571428571 7,586206897
ITEM C 10 8,620689655
18 ITEM A 7,714285714 5,137931034 6,5
ITEM B 7,285714286 5,172413793 7,2
19 ITEM A 3,714285714 2,862068966 6,8
ITEM B 4,285714286 4,275862069 7,8
ITEM C 3,714285714 2,586206897 4,1
ITEM D 5,714285714 4,379310345 5,4
ITEM E 3,285714286 1,689655172 33
20 ITEM A 7 4,551724138 6,1
ITEM B 9 5,379310345 7,1
21 ITEM A 9,142857143 6,206896552 8,8
ITEM B 8,142857143 3,724137931 7,8
ITEM C 7,142857143 2,827586207 3,8
ITEM D 8,714285714 2,965517241 3,7
ITEM E 8,142857143 3,862068966 5,4
ITEMF 7,285714286 3,517241379 4,8
ITEM G 7,285714286 2,75862069 3,5




ITEMH 6,571428571 3,206896552 5,5
22 ITEM A 8,714285714 5,24137931 4,5
ITEM B 7,142857143 5,068965517 5.1
ITEMC 8,142857143 4,827586207 4,5
ITEMD 8,714285714 3,862068966 33
ITEME 5,285714286 2,413793103 3,6
ITEMF 7,571428571 3,75862069 8,5
ITEM G 3,714285714 1,448275862 3,9
ITEMH 7,571428571 4,586206897 6,8
23 ITEM A 3,285714286 3,689655172 2,6
ITEM B 6 4,586206897 4,4
ITEMC 6,857142857 3,965517241 5,5
24 ITEM A 2,857142857 2,75862069 3,5
ITEM B 7,285714286 4,103448276 5,8
ITEMC 5,285714286 3,275862069 6,5
ITEMD 4,142857143 2,068965517 1,5
ITEME 5,142857143 4 3,9
ITEMF 5,714285714 4 5,1
25 ITEM A 6,285714286 4,103448276 5
ITEM B 6,285714286 5 59
ITEMC 6,142857143 2,862068966 3,6
ITEMD 5,714285714 3,793103448 5.4
ITEME 4,285714286 2,896551724 0,3
ITEMF 7,142857143 4,413793103 7.8
ITEM G 6,571428571 4,379310345 4,3
26 ITEM A 7,857142857 6 6,8
ITEM B 6,428571429 5,137931034 6,2
ITEMC 6,428571429 4,896551724 6,6
ITEMD 6,857142857 4,75862069 6,2
ITEME 4,571428571 3,413793103 5,8
ITEMF 1,857142857 3,448275862 2,9
ITEM G 4,571428571 3,827586207 32
ITEMH 2,857142857 5,137931034 4,7
28 ITEM A 10 7,24137931 8
ITEM B 8,571428571 3,793103448 3
ITEMC 10 8,620689655 8
ITEMD 2,857142857 2,75862069 2
ITEME 5,714285714 5,172413793 5
ITEMF 8,571428571 5,172413793 3
ITEM G 5,714285714 5,172413793 4




