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RESUMO

Ambiéncia profissional € um espaco em que existem condi¢des apropriadas para o bom
exercicio de uma determinada atividade por parte de todos os que a ocupam. Assim, determinar
a forma como os colaboradores de uma organizacdo apreendem este ecossistema
organizacional, torna-se vital para melhorias na vivéncia da realidade cotidiana de trabalho. O
objetivo desse estudo consistiu em determinar em que medida ocorre um ambiente de
profissionalismo na percepgéo dos colaboradores da Universidade do Oeste de Santa Catarina
(UNOESC), a partir de um questionario estruturado tipo Likert. A pesquisa caracterizou-se
como quantitativa e descritiva, elaborada a partir de dez parametros: Comunicacdo, Trabalho
em Equipe, Comprometimento Organizacional, Controle/Autonomia,
Pontualidade/Assiduidade, Responsabilidade Social, Inteligéncia/Equilibrio Emocional,
Criatividade, Assertividade e Adaptabilidade. Os resultados do estudo indicaram que na
percepcao dos colaboradores da UNOESC houve uma ampla concordancia relativa a existéncia
de uma ambiéncia profissional na instituicdo, com destaque para o0 parametro da
Pontualidade/Assiduidade, o que pode auxiliar na obtencéo das metas desejadas.
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PROFESSIONAL AMBIANCE: a study in the Universidade do Oeste de Santa
Catarina

ABSTRACT

Professional ambiance is a space where there are appropriate conditions for a good exercise in
a specific activity on the part of everyone that occupies. Therefore, to determine the way how
the collaborators in an organization seize this organizational ecosystem, it becomes vital for
improvement in work everyday reality. The objective in this study was formed to determine to
what extent the professional atmosphere in the collaborators’ perception occurs in the UNOESC
(University of the Middle West of Santa Catarina), from a structured questionnaire like Likert.
The research was characterized as quantitative and descriptive, elaborated by ten parameters:
Communication, Team Work, Organizational Commitment, Control/Autonomy,
Punctually/Assiduity, Intelligence/Emotional Balance, Creativity, Assertiveness and
Adaptability. The results of this study indicate that the collaborators’ perception of UNOESC
had a broad agreement related to the professional ambiance in the institution, highlighting the
Punctually/Assiduity parameter, which can help to obtain the desired goals.

Keywords: Professionalism. Professional ambiance. UNOESC.



1 INTRODUCAO

Cada organizacdo dispde de uma cultura e forcas proprias para a execucao dos trabalhos
(ROBBINS, 2005 apud GARCIA, 2011). Por conta disso, esta for¢a de trabalho precisa possuir
uma instancia que seja propicia ao atingimento dos resultados e sucesso organizacional. Silva
e Santos (2018) apontam a atual necessidade que as empresas tém de uma ambiéncia com foco
no profissionalismo e na gestdo das pessoas para obter as metas desejadas. Por isso, segundo
Garcia (2011) e Bestetti (2014) cabe aos gestores propiciarem um espago organizacional capaz
de fomentar condicdes criteriosas, uma vez que, os profissionais precisam de ambientes de
trabalho que oportunizem possibilidades de respeito profissional e crescimento. De acordo com
Freidson (2009) “o profissionalismo é um conjunto de atitudes que os membros de uma
profissdo desenvolvem em relacgdo ao trabalho”, cujo reflexo se da no espaco onde atuam. Desta
forma, pode-se conceber a ambiéncia profissional como um universo de trabalho em que
predominam condi¢cdes apropriadas para o exercicio adequado e qualificado de uma
determinada atividade por parte dos colaboradores que a ocupam.

Face a importancia do exposto acima e a relevancia de institui¢cfes universitarias para o
bem da sociedade, ttm-se como primordial obter meios para verificar esta ambiéncia no meio
universitario. A exemplo de qualquer organizacdo e de outras Instituicdes de Ensino Superior
(IES) espalhadas pelo Brasil, a Universidade do Oeste de Santa Catarina (UNOESC) necessita
conhecer este ambito para organizar o atingimento de seus resultados organizacionais. Neste
contexto tém-se o problema de pesquisa: em que medida ocorre a ambiéncia profissional na
Universidade do Oeste de Santa Catarina na percepg¢édo dos seus colaboradores?

Logo, com o intuito de responder ao problema de pesquisa, apresenta-se como objetivo
geral: determinar em que medida ocorre um ambiente de profissionalismo na percepcdo dos
colaboradores da Universidade do Oeste de Santa Catarina. O estudo se justifica pela urgéncia
de se construir estratégias organizacionais no Brasil para o alcance da qualidade no
gerenciamento do ambiente de trabalho humano, bem como, para a compreensdo dos fatores
gue norteiam este dominio profissional no ambito universitario. Para a UNOESC este estudo
sera relevante na medida em que proporcionara a possibilidade de haver um esclarecimento
sobre o fendbmeno evidenciado, pois a concepcdo que um profissional possui sobre sua
ambiéncia de trabalho influencia diretamente na decisao sobre as a¢des realizadas. Outrossim,
se a organizacgdo tiver conhecimento da concepcdo dos colaboradores sobre esta instancia, ela

podera geri-los de forma eficiente.



2 REFERENCIAL TEORICO

Para fornecer subsidio ao estudo organizou-se o referencial tedrico a partir do
fundamento das organizacfes baseado na concepcdo de ambiéncia. Apds discorreu-se sobre o
conceito de profissionalismo e de ambiéncia profissional. E, por ultimo, teceu-se consideraces

sobre a organizacdo universitaria em questao, a Universidade do Oeste de Santa Catarina.

2.1 0 FUNDAMENTO DAS ORGANIZACOES

As organizacdes podem ser conceituadas como ambientes de cooperacdo coletiva. Na
sociedade, motivos de cunho social fazem com que individuos se unam em um espaco em prol
da consecucdo de certos objetivos os quais de maneira isolada se tornariam mais dificeis de
serem concretizados. Historicamente a formacao desses grupos de pessoas levou ao surgimento
de organizacdes e, consequentemente, ao fomento de um ambiente de atividades de trabalho
cada vez mais complexas. Motta, VVasconcelos e Wood Junior (2008, p. 89) afirmam que as
organizagoes sdo “instancias de producdo de bens, de conhecimentos etc., bem como instancias
de controle, a servigo de sistemas sociais maiores”. As “organizacdes sdo fundamentais para a
vida das pessoas e exercem uma enorme influéncia” (DAFT, 2008, p. 11) na sociedade. Desse
modo, para Chiavenato (2010) um alto nivel de qualidade no ambiente de trabalho faz com que
os individuos cooperem mais e aumentem as possibilidades de éxito psicol6gico e,
consequentemente, se diminua métodos de controle rigidos, pois assim, os colaboradores sao
direcionados a uma atmosfera de confianca e respeito mdtuo na organizagao.

Segundo Zarifian (2008), a organizacdo, como um local de cooperacdo entre seres
humanos, permite unir a competéncia individual a coletiva em um dominio sobre o trabalho.
Assim, ocorre uma troca de saberes e conexdes entre as diversas atividades resultando em um
ambiente de interacGes sociais e, por isso, significando um processo que se torna muito mais
do que uma simples soma de competéncias individuais. Cada colaborador, portanto, deve
buscar a cooperacdo com os colegas de trabalho, em prol da constituicdo de um ambiente
saudavel a todos (LIMA; SILVA, 2015). Lawrence e Lorsch (1972) explicitam que
preponderantemente “uma organizagdo €& a coordenacdo de diferentes atividades de
contribuintes individuais com a finalidade de efetuar transagdes planejadas com o ambiente”,
por isso, criar uma ambiéncia de trabalho coletiva torna-se elemento fundamental, em razéo de
possibilitar condicionantes ao desempenho humano e permitir demandas sociais vitais a
produtividade do trabalho (AGUIAR, 2009).



Rocha Neto e Salinas (2011) consideram a ambiéncia organizacional como “o espago
de interagcdo das pessoas nas organizagdes, incluindo as culturas institucionais e 0s
condicionantes que influem nas suas relagdes de interdependéncia e delas com o sistema”.
Assim, o trabalho em equipe, a comunicacdo, a criatividade, a assertividade e a adaptabilidade
séo elementos constituintes e condicionantes da atmosfera organizacional do grupo de trabalho
(DAMACENO, 2013). A existéncia desta ambiéncia organizacional para os colaboradores é
algo indispensavel, pois determina as atitudes e comportamentos voltados para o trabalho, visto
que tal espaco implica em comprometimento, autonomia e responsabilidade (QUICK et al.,
2005). Esta instancia organizacional, por sua vez, reverbera praticas institucionais no sentido
de compartilhar normas, valores e comportamentos, tais como pontualidade e assiduidade,
assim, gera espacos de cooperacdo em favor da realizacdo dos objetivos organizacionais e,

consequentemente, da satisfacao das proprias necessidades (MOTA; HOLANDA, 2003).

2.3 PROFISSIONALISMO

Profissionalismo é uma concepg¢do que se apresenta como peca central no processo de
organizacgdo ocupacional do trabalho. Este conceito se baseia nos saberes especificos de um
determinado tipo de trabalho, pois estes conhecimentos alicercam as praticas organizacionais,
além de fornecer confianca e competéncia aos membros para agirem autonomamente em uma
organizacdo. As acles e qualidades profissionais de um individuo se constituem no carater
corporativo do trabalho para que o exercicio de uma determinada atividade seja bem realizado
em uma organizacdo. Para Gongalves (2007, p. 129) “os componentes mais importantes do
conceito de profissionalismo seriam o controle sobre o trabalho e a capacidade de defini¢do dos
problemas e o papel central da educacdo”, acdes estas que requerem a utilizacdo de saberes
especificos para identificar os possiveis problemas que rodeiam o campo de desempenho
profissional. Segundo Contreras (2002, p. 68) o profissionalismo é um movimento de
autodefesa organizacional, para que determinadas ocupacdes sejam justificadas nas atitudes do
trabalhador e na posse de um conhecimento especializado.

Monteiro (2015, p. 34), afirma que o “[...] profissionalismo significa o exercicio de uma
profissdo de acordo com o seu conteGdo identitario. As suas coordenadas sdo 0s graus de
especializacdo e de exigéncia deontoldgica da profissao, tendo como bissetriz as qualidades dos
seus profissionais”. Desse modo, o profissionalismo contrapde-se ao amadorismo e ao
mercenarismo, uma vez que, se relaciona com o compromisso e assuncao de responsabilidades

inerentes ao exercicio das atividades profissionais em uma organizagao. A profissionalizagdo é



compreendida por Bourdoncle (1991) como o processo pelo qual uma ocupacao passa, a fim de
ser reconhecida como uma profisséo, visto que faz referéncia ao processo de adesao ao discurso
e as normas, a consciéncia e aos requisitos profissionais estabelecidos de forma coletiva no
ambiente organizacional. Para Monteiro (2015, p. 34) o profissionalismo significa fazer bem o
que se faz e, mais ainda, fazer bem aquilo que se sabe e se pode fazer, significado que acresce
a dimensdo normativa, daquilo que é licito e da ética.

Sendo assim, a existéncia de profissionalismo em uma organizacao esta intimamente
associada a um espaco em que se que cultivam préaticas como o altruismo, a responsabilidade,
a exceléncia, a honra, a integridade, o respeito e o sentido de dever e de voluntariado. Este
universo, habitat do profissionalismo, pode conduzir os colaboradores a adquirirem
comportamentos que contagiam e potencializam uma esfera virtuosa (BRAGA, 2019). Desta
forma, um ambiente de profissionalismo é um espaco sistémico em que existem circunstancias
apropriadas para que o exercicio de uma determinada atividade seja bem realizado por parte de
todos os que 0 ocupam. Esta ambiéncia profissional pode ser observada a partir de parametros,
tais como: Comunicacdo, Trabalho em Equipe, Comprometimento Organizacional,
Controle/Autonomia, Pontualidade/Assiduidade, Responsabilidade Social da Organizacéo,

Inteligéncia/Equilibrio Emocional, Criatividade, Assertividade e Adaptabilidade.

2.4 A UNIVERSIDADE DO OESTE DE SANTA CATARINA

As universidades apresentam papel fundamental na promo¢do do desenvolvimento
cultural, social, cientifico, técnico e tecnolégico. Afinal, a visdo de uma institui¢do universitaria
manifesta as expectativas da comunidade académica e da sociedade referente a um futuro
desejavel e possivel. Contudo, sendo uma organizacao do trabalho humano, ela deve possuir
uma estrutura que possua ambientes de cooperacdo coletiva para cumprir 0s seus objetivos
(WANDERLEY, 2017). A Universidade do Oeste de Santa Catarina (UNOESC), de acordo
com seu estatuto, tem por objetivo colaborar com os processos de desenvolvimento, mediante
a producdo e a difusdo do conhecimento e da cultura, por meio do ensino, da pesquisa e da
extensao.

E para isto possui a seguinte disposicdo organizacional: A estrutura administrativa da
UNOESC compd@e-se da Administracdo Central que engloba o Conselho Universitario
(CONSUN), Reitoria, Vice-Reitoria de Campus, a Pro-Reitoria de Administracdo, a Pro-
Reitoria Académica e a Diretoria Académica de Campus. A estrutura académica organiza-se
em 6 areas: Ciéncias Agrarias; Ciéncias da Educacéo; Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas; Ciéncia



Juridica; Ciéncias Sociais; Ciéncias da Vida e Saude. O corpo técnico-administrativo da
UNOESC é composto pelos seguintes 6rgdos: Auditoria, Procuradoria Juridica, Comisséo
Propria de Avaliacdo (CPA), Relagdes Internacionais, Assessoria de Planejamento, Compras,
Tecnologia da Informacéo (TI), Servico de Apoio ao Estudante (SAE), Financeiro, Marketing
(MKT), Recursos Humanos (RH), Controladoria, Regulacdo e Pl, Coordenacdo Geral da
Unoesc Virtual, Coordenacdo Geral de Ensino, Coordenacdo Geral de Pesquisa, Pds-
Graduacdo, Extensdo e Inovacdo (PPGEI), Editora, Secretaria de Registro e Controle
Académico (SERCA), Biblioteca e Nucleo de Apoio Pedagogico (NAP).

A UNOESC possui cinco campus nas cidades de Joacaba, Videira, Xanxeré, Sdo Miguel
do Oeste e Chapec6. Além disso, possui cinco unidades nos municipios de Capinzal, Campos
Novos, Pinhalzinho, Maravilha e Sdo José do Cedro que sdo dependentes dos campus
principais. Historicamente, a UNOESC surgiu no final da década de 1960 mantida pela
Fundacao Universidade do Oeste de Santa Catarina (FUNOESC). Em 14 de agosto de 1996 foi
credenciada pelo Ministério da Educagdo (MEC) para atuar como instituicdo universitaria e,
em 2009, para atuar na educacdo a distancia. No ano de 2014, ela migrou do Sistema Estadual
de Educacdo de Santa Catarina para o Sistema Nacional de Educacao.

O ambiente de profissionalismo na UNOESC alicerga-se a partir de parametros descritos
em sua missdo: Etica: fundamentar as acbes e os resultados na honestidade e na justica;
Humanismo: cuidado com a vida; Cooperacdo: capacidade de atuar em equipe;
Comprometimento: atuar com profissionalismo para atingir objetivos; Responsabilidade social:
desenvolvimento sustentavel e qualidade de vida; Inovacdo: inovar com criatividade,
flexibilidade e capacidade de adaptar-se a novas situacdes; e Solidez: garantir viabilidade
presente e futura. Desta forma, verificar em que medida este espaco sistémico ocorre sera
fundamental para verificar se as atividades administrativas sdo bem realizadas por parte de
todos os que o ocupam. Sem divida, os valores organizacionais se associam diretamente ao
ambiente, em especial, com as praticas de gestdo de pessoas que constituem o alicerce cultural
de uma entidade (DEMO; FERNANDES; FOGACA, 2017).

3 METODO DA PESQUISA

Para investigar em que medida ocorre 0 ambiente de profissionalismo na UNOESC sob
a percepcdo dos seus colaboradores, optou-se por um desenho de abordagem quantitativa e
descritiva. O método quantitativo caracteriza-se pelo emprego da quantificacdo na coleta e no

tratamento das informagdes, usando técnicas estatisticas como instrumento de analise. Para



Gunther (2006, p. 203) nesse tipo de exame tenta-se obter um controle m&ximo sobre o contexto
das varidveis da pesquisa, visto que a quantificagdo permite este dominio. Segundo Silva, Lopes
e Braga Junior (2014) uma pesquisa quantitativa precisa possuir um problema muito bem
delineado, bem como um instrumento de coleta de dados estruturado por meio de questionarios
de mdltipla escolha, a fim de quantificar informagdes para um determinado estudo.

Um estudo sera descritivo, conforme Trivifios (1987), quando se tenciona fazer uma
descricdo dos eventos e fendbmenos de certa realidade. Para Gil (2002), uma abordagem sera
descritiva se pormenorizar as caracteristicas de determinada populacéo, com o estabelecimento
de relagcGes entre varidveis, no qual a caracteristica mais significativa reside no uso de técnicas
padronizadas de coleta de dados tais como a utilizacdo de um questionario.

Inicialmente, a populacdo alvo desta investigacdo foram os 573 funcionarios do Campus
de Joacaba, o que inclui as unidades de Capinzal e Campos Novos. O instrumento de coleta de
dados foi um questiondrio tipo Likert, composto por 20 questdes relativas ao nivel de
concordancia e discordancia dos colaboradores da UNOESC. Aplicou-se o instrumento
mediante envio do link de acesso construido na plataforma Google Forms. Existiram duas
questdes para cada um dos dez parametros a seguir: Comunicacdo, Trabalho em Equipe,
Comprometimento  Organizacional,  Controle/Autonomia,  Pontualidade/Assiduidade,
Responsabilidade Social, Inteligéncia/Equilibrio Emocional, Criatividade, Assertividade e
Adaptabilidade.

O periodo selecionado para este estudo foi de 02 de abril a 24 de abril de 2021,
contabilizando trés semanas, obtendo-se uma amostra de 157 respostas validas do total da
populacdo. Para a analise dos dados calculou-se a porcentagem de concordéncia e discordancia,
mediante a utilizacdo de tabelas de frequéncia para cada uma das 20 questoes.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para realizar a apresentacao dos dados coletados, os dez parametros foram evidenciados

a partir de tabelas de frequéncia.

4.1 PARAMETROS DA COMUNICACAO

Nas questdes 01 e 02 buscou-se verificar em que medida ocorre o compartilhamento e
clareza das informagfes, bem como a forma de feedback na troca de informagOes entre os

colaboradores e gestores na UNOESC, conforme a Tabela 1 abaixo.



Tabela 1 — indices de concordancia e discordancia para o parametro relativo & comunicagdo na UNOESC

Nao
COMUNICACAO Concordo ancordo concordo Di§cordo Discordo
totalmente [ parcialmente | enem | parcialmente | totalmente
discordo

1. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que toda e qualquer informacédo
fornecida pelos gestores é devidamente 42 28 51 24 12
compartilhada com os colaboradores e, 26,8% 17,8% 32,5% 15,3% 7,6%
por isso, as instrucBes sobre o que se
deve realizar ficam claras.
2. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que ha uma opinido de retorno
quando um trabalho foi bem realizado e, 28 49 32 32 16
também, quando existiram erros, 17,8% 31,2% 20,4% 20,4% 10,2%
apontando-se de modo educado as
possiveis melhorias.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 01 as respostas indicaram que 44,6% concordaram, 32,5% nao
concordaram nem discordaram e 22,9% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC
ocorre uma ambiéncia de compartilhamento e clareza das informacdes, conforme aponta a
literatura sobre este ambiente no quesito “Comunicagdo”. De acordo com Barros e Matos
(2015), “toda atividade dentro de uma organizagdo é mediada pela comunicagdo”. Isso significa
que as informagdes fornecidas pelos gestores devem ser constantemente compartilhadas com
os colaboradores de forma a ficar claro para ambos as diretrizes sobre o que se deve fazer
(SOAP, 2019).

Quanto a questdo 02 as respostas indicaram que 49% concordaram, 20,4% n&o
concordaram nem discordaram e 30,6% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC
ocorre uma ambiéncia de feedback na troca de informac@es entre os colaboradores e gestores,
conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito “Comunicagdo”. Essa ferramenta
de retorno (feedback) tem como funcionalidade a construcdo de confianca, que permite a énfase
de uma agdo ou comportamento bem feito, além do desenvolvimento de competéncias na
identificacdo de erros e melhorias e, por fim, para aprofundar relacionamentos, com o intuito

de aproximar as pessoas no ambiente de trabalho (SOAP, 2019).
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4.2 PARAMETROS DO TRABALHO EM EQUIPE

Nas questdes 03 e 04 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto o envolvimento
dos colaboradores nas tarefas, bem como a busca por contato entre os colaboradores na
UNOESC, conforme a Tabela 2 abaixo.

Tabela 2 — indices de concordancia e discordancia para o parametro relativo ao trabalho em equipe na UNOESC

Nao
TRABALHO EM EQUIPE Concordo Copcordo concordo Di§cordo Discordo
totalmente [ parcialmente | enem | parcialmente | totalmente
discordo
03. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que ha um envolvimento de todos os
mergbros da equipe na tarefa especifica 28 4l 46 32 10
. 17,8% 26,1% 29,3% 20,4% 6,4%
de cada colaborador, ndo importando
para quem tal tarefa foi designada.
04. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que os colaboradores buscam entrar
em contato uns com 0s outros, mesmo 30 55 39 21 12
estando separados em setores distintos e, 19,1% 35% 24,8% 13,4% 7,6%
dessa forma, acabam influenciando uns
aos outros.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 03 as respostas indicaram que 43,9% concordaram, 29,3% nao
concordaram nem discordaram e 26,8% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC
ocorre uma ambiéncia de envolvimento dos colaboradores nas tarefas, conforme aponta a
literatura sobre este ambiente no quesito “Trabalho em Equipe”. Todas as equipes Sao grupos,
mas nem todos 0s grupos podem ser considerados equipes, ja que em uma equipe as pessoas
trabalnham de forma conjunta, no qual envolvem-se na tarefa de todos com total
comprometimento, enquanto no grupo cada um exerce e se responsabiliza pelas suas préprias
tarefas (MARRAS, 2000; SPECTOR, 2003 apud SOUZA; MONTEIRO; ELGUES, 2007).

Quanto a questdo 04 as respostas indicaram que 54,1% concordaram, 24,8% nao
concordaram nem discordaram e 21% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC
ocorre uma ambiéncia de busca por contato entre os colaboradores conforme aponta a literatura
sobre este ambiente no quesito “Trabalho em Equipe”. Spector (2003 apud SOUZA,
MONTEIRO; ELGUES, 2007) afirma que o trabalho em equipe representa qualquer trabalho
que demanda por a¢fes coordenadas e inclui mais de um sujeito. Desta forma, cada individuo

na equipe busca entrar em contato com outro mesmo que separados por areas diferentes.



4.3 PARAMETROS DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
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Nas questbes 05 e 06 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto a identificacdo

dos colaboradores com a instituicdo, bem como o desejo dos colaboradores em permanecer na
UNOESC, conforme a Tabela 3 abaixo.

Tabela 3 — indices de concordéncia e discordancia para o parametro relativo ao comprometimento organizacional

na UNOESC
N&o
COMPROMETIMENTO Concordo Concordo | concordo Discordo Discordo
ORGANIZACIONAL totalmente [ parcialmente | enem | parcialmente | totalmente
discordo

05. Nesta instituicdo existe um ambiente
onde 0s colat_)oragores se identificam 40 55 35 19 8
com a organizagdo, expressando um 25 504 350 29 3% 12 1% 5106
apego aos objetivos e valores dela como ’ ’ ’ '
se fossem seus.
06. Nesta instituicdo existe um ambiente
no qual os colaboradores gostam da
organizacgéo, a ponto de manifestarem o 42 43 38 22 12
desejo de querer continuar trabalhando 26,8% 27,4% 24,2% 14% 7,6%
nela por motivos além do fator
financeiro.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 05 as respostas indicaram que 60,5% concordaram, 22,3% ndo
concordaram nem discordaram e 17,2% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha
uma ambiéncia onde ocorre uma identificagdo com a organizacdo, conforme aponta a literatura
sobre este ambiente no quesito “Comprometimento Organizacional”. Para Bastos, Brandao e
Pinho (1997), a identificacdo se caracteriza por ser um estado afetivo em que ocorre 0 apego e
o envolvimento dos colaboradores com os objetivos e valores da instituicdo que se reflete a
decisdo de permanecer na organizagéo.

Quanto a questdo 06 as respostas indicaram que 54,2% concordaram, 24,2% nédo
concordaram nem discordaram e 21,6% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha
um ambiente que é propicio ao desejo de permanecer trabalhando nela conforme aponta a
literatura sobre esta ambiéncia no quesito “Comprometimento Organizacional”. Conforme
Menezes (2009) um colaborador comprometido é aquele que se identifica com a empresa e

deseja estender seu tempo de permanéncia nela.
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4.4 PARAMETROS DO CONTROLE/AUTONOMIA

Nas questdes 07 e 08 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto a liberdade que
0s colaboradores possuem para planejar e decidir sobre o seu proprio ritmo de trabalho, bem
como a permissdo que os colaboradores possuem para mudar o seu modo de trabalhar na
UNOESC, conforme a Tabela 4 abaixo.

Tabela 4 — indices de concordancia e discordancia para o parametro relativo ao controle/autonomia na UNOESC

Néo
CONTROLE/AUTONOMIA Concordo ancordo concordo Di§cordo Discordo
totalmente [ parcialmente | enem | parcialmente | totalmente
discordo
07. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que os colaboradores tém liberdade
para planejar e decidir sobre o seu 27 45 41 26 18
proprio ritmo de trabalho, 17,2% 28,7% 26,1% 16,6% 11,5%
independentemente das cobrancas que
Ihe sdo atribuidas.
08. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que cada colaborador dispde de
perm?sséo para mudar o0 seu mF())do de 19 45 49 27 17
12,1% 28,7% 31,2% 17,2% 10,8%
trabalhar, escolhendo a melhor forma de
se obter um determinado resultado.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 07 as respostas indicaram que 45,9% concordaram, 26,1% ndo
concordaram nem discordaram e 28,1% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha
uma ambiéncia em que ocorre a liberdade para planejar e decidir sobre o seu proprio ritmo de
trabalho, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito “Controle/Autonomia”.
Para Guimaraes (2006) quanto mais liberdade existir para um colaborador opinar, planejar e
decidir sobre as condi¢cfes de seu trabalho - quanto mais ele determinar essa marcha - maior
sera o seu controle e, assim, menor serd o risco de tensdo e melhor sera 0 ambiente de trabalho
visando a produtividade.

Quanto a questdo 08 as respostas indicaram que 40,8% concordaram, 31,2% ndo
concordaram nem discordaram e 28% discordaram sobre a ocorréncia deste pardmetro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC
h& uma ambiéncia em que ocorre a permissdo para que os colaboradores mudem o seu modo de
trabalhar na instituicdo, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito
“Controle/Autonomia”. Em ambientes em que o colaborador pode determinar a forma como

realiza suas tarefas, algo que pode se dar também a partir do tempo/ritmo ou do modo de se
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trabalhar, ocorre na organizagdo um nivel de flexibilidade que melhora a forma como se chega
a um certo resultado (GUIMARAES, 2006).

4.5 PARAMETROS DA PONTUALIDADE/ASSIDUIDADE

Nas questdes 09 e 10 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto a consciéncia
dos colaboradores sobre sua pontualidade e assiduidade, bem como, as recompensas a estas

atitudes por parte dos gestores da UNOESC, conforme a Tabela 5 abaixo.

Tabela 5 — Indices de concordéancia e discordancia para o parametro relativo a pontualidade/assiduidade na
UNOESC

N&o
PONTUAL IDADE/ASSIDUIDADE Concordo Copcordo concordo D|§cordo Discordo
totalmente [ parcialmente | enem | parcialmente | totalmente
discordo
09. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que os colaboradores sdo assiduos e 60 56 o5 13 3
pontuais, porque eles sabem o quanto sua 38 2% 35 7% 15.9% 8.3% 1.9%
presenca e pontualidade afeta o trabalho ’ ' ’ ’ '
dos outros.
10. Nesta instituigdo existe um ambiente
em que 0s gestores recompensam a
; S - 26 43 29 27 32
pontualidade e a as_sAldu_lda,d_e, criando 16.6% 27.4% 18.5% 17.2% 20,4%
uma cultura de consciéncia ética sobre a
presenca e corre¢do com os horarios.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 09 as respostas indicaram que 73,9% concordaram, 15,9% nédo
concordaram nem discordaram e apenas 10,2% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro
da ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC
ha uma ambiéncia em que ocorre a consciéncia dos colaboradores sobre sua pontualidade e
assiduidade, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito
“Pontualidade/Assiduidade”. Santos e Santos (2011) alegam que a “pontualidade e assiduidade
sdo fatores fundamentais para o exercicio de qualquer atividade profissional remunerada, uma
vez que interferem sobremaneira na relacdo interpessoal com os colegas de trabalho e,
consequentemente, no desempenho de suas funcgdes”, resultando em uma ambiéncia moral-
coletiva adequada que auxilia no alcance dos objetivos organizacionais.

Quanto a questdo 10 as respostas indicaram que 44% concordaram, 18,5% nao
concordaram nem discordaram e 37,6% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que ha uma

ambiéncia em que ocorrem recompensas a assiduidade e pontualidade por parte dos gestores da
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UNOESC, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito
“Pontualidade/Assiduidade”. De acordo com Chiavenato (2000), para que se obtenha de modo
geral assiduidade/pontualidade sdo necessarias praticas organizacionais como recompensas a
assiduidade e punicdes ao absenteismo, sendo vital criar um ambiente em que exista uma

cultura de consciéncia da presenca de todos.

4.6 PARAMETROS DA RESPONSABILIDADE SOCIAL

Nas questbes 11 e 12 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto a
responsabilidade da UNOESC sobre o impacto de suas acbes, bem como a existéncia de
condicdes de lazer, transparéncia, espagos e oportunidades para os que precisam, conforme a

Tabela 6 abaixo.

Tabela 6 — indices de concordancia e discordancia para o parametro relativo a responsabilidade social na UNOESC
N&o
RESPONSABILIDADE SOCIAL Concordo Copcordo concordo D|§cordo Discordo
totalmente [ parcialmente | enem | parcialmente | totalmente
discordo

11. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que ha responsabilidade por parte da
organizacdo quanto ao impacto de suas 40 57 37 15 8
acles econdmicas, sociais e ambientais 25,5% 36,3% 23,6% 9,6% 5,1%
para um futuro sustentavel para a
ecologia global.
12. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que se tem condicdes de lazer
adequadas para o0s colaboradores, 37 49 34 25 12
transparéncia nas informacdes, espago 23,6% 31,2% 21,7% 15,9% 7,6%
para portadores de deficiéncias e
oportunidades para idosos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 11 as respostas indicaram que 61,8% concordaram, 23,6% ndo
concordaram nem discordaram e apenas 14,7% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro
da ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC
ha uma ambiéncia em que ocorre a responsabilidade da instituicdo sobre o impacto de suas
acOes, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito “Responsabilidade Social”.
O termo responsabilidade social remete a obrigacgdo ética de uma organizacdo em responder por
suas condutas perante a sociedade na qual esta imersa (BENTHAN, 1983 apud THIRY-
CHERQUES, 2003). Sendo toda e qualquer organiza¢do um agente global, suas acdes nao sdo

apenas econémicas, por esta razdo € necessario que as organiza¢fes assumam responsabilidades
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pelos impactos de seus atos no sentido de se comprometerem com um futuro sustentavel e
prospero para todos (COLLIER; WANDERLEY, 2004 apud SILVA; CHAUVEL, 2011).
Quanto a questdo 12 as respostas indicaram que 54,8% concordaram, 21,7% nao
concordaram nem discordaram e 23,5% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC h&
uma ambiéncia em que ocorrem condicdes éticas (lazer, transparéncia, espacos e oportunidades
para 0s que precisam), conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito
“Responsabilidade Social”. Thiry-Cherques (2003) defende a ideia de que a responsabilidade
social abarca o dever das instituicdes perante a sociedade como um todo, assim, nas relagoes
entre a organizacédo e seus colaboradores deve-se considerar a transparéncia nas informacdes,
condicdes de lazer, equivaléncia salarial, oportunidades para portadores de deficiéncias e

idosos, privacidade, salde e seguranca do trabalho.

4.7 PARAMETROS DA INTELIGENCIA/EQUILIBRIO EMOCIONAL

Nas questdes 13 e 14 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto a identificacéo
das emocGes por parte de todos os colaboradores da UNOESC, bem como o gerenciamento dos

conflitos de relacionamento, conforme a Tabela 7 abaixo.

Tabela 7 — indices de concordancia e discordancia para o parametro relativo a inteligéncia/equilibrio emocional
na UNOESC

Nao
INTELIGENCIA/EQUILIBRIO Concordo Concordo | concordo Discordo Discordo
EMOCIONAL totalmente | parcialmente| enem | parcialmente | totalmente
discordo

13. Nesta instituigdo existe um ambiente
em que todos sabem identificar os seus
préprios  sentimentos, bem como 18 39 57 29 14
reconhecer os sentimentos dos outros, 11,5% 24,8% 36,3% 18,5% 8,9%
logo, todos conseguem ter controle das
suas proprias emogdes.
14. Nesta instituigdo existe um ambiente
em que todos sabem lidar com conflitos
de relacionamento no local de trabalho, 17 50 44 31 15
assim, tais habilidades proporcionam um 10,8% 31,8% 28% 19,7% 9,6%
clima de baixo indice de estresse
emocional.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 13 as respostas indicaram que 36,3% concordaram, 36,3% nao
concordaram nem discordaram e 27,4% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da

ambiéncia profissional. Tem-se aqui uma mesma propor¢do dos que concordaram e dos que Sao
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indiferentes ao fato de que na UNOESC ha uma ambiéncia em que ocorre a identificacdo das
emoc0Oes por parte de todos os colaboradores. A respeito do quesito “Inteligéncia/Equilibrio
Emocional” a literatura sobre este ambiente evidencia que, para Goleman (2011), inteligéncia
emocional é a capacidade de alguém identificar os préprios sentimentos e os dos outros, motivar
a si mesmo, além de saber gerenciar as emog¢es nos relacionamentos.

Quanto a questdo 14 as respostas indicaram que 42,6% concordaram, 28% n&o
concordaram nem discordaram e 29,3% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha
uma ambiéncia em que ocorre o gerenciamento dos conflitos de relacionamento, conforme
aponta a literatura sobre este ambiente no quesito “Inteligéncia/Equilibrio Emocional”. Quando
0s colaboradores sdo “pessoas alfabetizadas” emocionalmente, a tendéncia é que apresentem
maior habilidade de examinar e assimilar relacionamentos, o que podera resultar em maior
habilidade para intermediar desacordos e resolver conflitos (GIL, 1998). O controle das proprias
emocdes esta relacionado ao nivel de conhecimento de um colaborador, no qual pressupde-se,
gue quanto mais maior o gerenciamento dos conflitos de relacionamento menor o estresse no
local de trabalho (MIGUEL; NORONHA, 2009).

4.8 PARAMETROS DA CRIATIVIDADE

Nas questdes 15 e 16 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto a manifestacédo
de ideias novas e emiss@o de opinides divergentes, bem como a identificacdo de falhas e a
proposicao de técnicas originais de trabalho, conforme a Tabela 8 abaixo.

Tabela 8 - indices de concordancia e discordancia para o parametro relativo a criatividade na UNOESC

Nao
CRIATIVIDADE Concordo Copcordo concordo Di§cordo Discordo
totalmente | parcialmente| enem | parcialmente | totalmente
discordo
15. Nesta instituigdo existe um ambiente
em que os colaboradores podem criar e
man?festar ideias novas e?nitir opinides 32 45 42 25 13
. o 20,4% 28,7% 26,8% 15,9% 8,3%
divergentes da maioria e propor
inovacdes para a solucdo dos problemas.
16. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que se pode identificar possiveis
falhas, testar resultados e propor técnicas 18 50 50 29 10
originais de trabalho sem que outros se 11,5% 31,8% 31,8% 18,5% 6,4%
sintam incomodados por causa da quebra
de padrdes.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Quanto a questdo 15 as respostas indicaram que 49,1% concordaram, 26,8% néo
concordaram nem discordaram e 24,2% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha
uma ambiéncia em que ocorre a manifestacdo de ideias novas e emissdo de opinides
divergentes, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito “Criatividade”. A
criatividade é essencial para a capacidade de inovacdo de uma organizagdo, em que pode ser
benéfica tanto para o desempenho no trabalho individual, quanto para o resultado global da
organizacdo (GEORGE; ZHOU, 2002; GONG; HUANG; FARH, 2009 apud KAVESKI;
BEUREN, 2020, p. 545).

Quanto a questdo 16 as respostas indicaram que 43,3% concordaram, 31,8% néo
concordaram nem discordaram e 24,9% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha
uma ambiéncia em que ocorre a identificacdo de falhas e a proposi¢do de técnicas originais de
trabalho, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito “Criatividade”.
Operacionalmente, a criatividade se manifesta no processo de perceber dificuldades, criar
hipdteses, testar resultados e identificar possiveis falhas (TORRANCE, 1965 apud SPADARI,
NAKANO, 2015). O processo criativo é responsavel pela produgdo de algo novo e original
mesmo que tais procedimentos resultem em desconforto por causa da quebra de paradigmas
(ALENCAR et al., 2010; NAKANO; WECHSLER, 2012 apud SPADARI; NAKANO, 2015).

4.9 PARAMETROS DA ASSERTIVIDADE

Nas questdes 17 e 18 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto o respeito mutuo
nas conversas o que auxilia na manutencéo de boas relagdes futuras, bem como o gerenciamento

de situacdes interpessoais dificeis, conforme a Tabela 9 abaixo.

Tabela 9 - indices de concordancia e discordancia para o parametro relativo a assertividade na UNOESC

N&o
ASSERTIVIDADE Concordo Copcordo concordo Digcordo Discordo
totalmente [ parcialmente | enem | parcialmente | totalmente
discordo

17. Nesta instituigdo existe um ambiente
em que as pessoas sempre conversam de
forma adequada sem alterar o tom de 55 50 24 16 12
voz, ouvindo sempre o outro antes de 35% 31,8% 15,3% 10,2% 7,6%
falar, com respeito mituo e sem
prejudicar as relagdes.
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18. Nesta institui¢do existe um ambiente

em que todos sabem lidar com situagdes

interpessoais  dificeis,  respeitando 31 49 48 19 10
valores e direitos dos demais e, por essa 19,7% 31,2% 30,6% 12,1% 6,4%
razdo, contribuem para diminuir o

estresse interpessoal.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 17 as respostas indicaram que 66,8% concordaram, 15,3% nao
concordaram nem discordaram e 17,8% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC h4
uma ambiéncia em que ocorre 0 respeito mutuo nas conversas, 0 que auxilia ha manutencdo de
boas relacbes futuras, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no quesito
“Assertividade”. Um ambiente de assertividade ocorre quando ha seguranga e¢ a atmosfera ¢
afirmativa. Neste espaco de assertividade as conversas dos emissores expressam
adequadamente, sentimentos e pensamentos, ou seja, quando eles utilizam falas apropriadas,
ouvindo o receptor para entdo responder, de forma a atingir seus objetivos sem prejudicar as
relagdes futuras (BOLSONI-SILVA; CARRARA, 2010 apud MISSIATTO, 2019).

Quanto a questdo 18 as respostas indicaram que 50,9% concordaram, 30,6% ndo
concordaram nem discordaram e 18,5% sobre a ocorréncia deste parametro da ambiéncia
profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha uma
ambiéncia em que ocorre 0 gerenciamento de situacdes interpessoais dificeis, conforme aponta
a literatura sobre este ambiente no quesito “Assertividade”. Em um ambiente de assertividade
episddios problematicos de relacionamento podem ser controlados por uma lideranca efetiva
que respeite valores e direitos dos colaboradores gerando um clima seguro e confiante
(VELOSO, 2016). Quando sentimentos e pensamentos sdo respeitados ha uma tendéncia a
diminuir a probabilidade do surgimento do estresse interpessoal e, assim se minimizar o

impacto dos problemas de relacionamento na saude organizacional (MISSIATTO, 2019).

4.10 PARAMETROS DA ADAPTABILIDADE

Nas questdes 19 e 20 buscou-se verificar em que medida ocorrem tanto a capacidade de
ajuste de acao dos colaboradores em virtude do treinamento adequado para atuar em cada caso
especifico, bem como o estimulo dos lideres para que os colaboradores operem conforme cada

situacdo em particular, conforme a Tabela 10 abaixo.
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Tabela 10 — indices de concordancia e discordancia para o parametro relativo a adaptabilidade na UNOESC

Nao
ADAPTABILIDADE Concordo ancordo concordo Di§cordo Discordo
totalmente [ parcialmente | enem | parcialmente | totalmente
discordo
19. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que todos se adaptam as diferentes
circgnsténcias sejampelas quais forem 23 50 45 23 16
. o ' 14,6% 31,8% 28,7% 14,6% 10,2%
pois possuem treinamento adequado para
agir, analisando cada caso em particular.
20. Nesta instituicdo existe um ambiente
em que os lideres estimulam o0s
colaboradores a agirem conforme cada 29 49 43 18 18
situagdo em especifico, fugindo de um 18,5% 31,2% 27,4% 11,5% 11,5%
padréo Unico de comportamento para um
equilibrio em todos os casos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a questdo 19 as respostas indicaram que 46,4% concordaram, 28,7% nao
concordaram nem discordaram e 24,8% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha
uma ambiéncia em que ocorre a capacidade de ajuste de acdo dos colaboradores em virtude do
treinamento adequado para atuar em cada caso especifico, conforme aponta a literatura sobre
este ambiente no quesito “Adaptabilidade”. Para Melo e Agostinho (2007) em ambientes
adaptativos existem estimulos gerenciais concentrados na geracao e manutencdo de condicGes
que visam a autonomia e cooperagdo das pessoas, em um processo de adaptacdo as mais
diversas situacdes, visto que a mudanca deve gerar conhecimento.

Quanto a questdo 20 as respostas indicaram que 49,7% concordaram, 27,4% nao
concordaram nem discordaram e 23% discordaram sobre a ocorréncia deste parametro da
ambiéncia profissional. A maioria dos colaboradores, portanto, concordou que na UNOESC ha
uma ambiéncia em que ocorre o estimulo dos lideres para que os colaboradores operem de
acordo com cada situacdo em particular, conforme aponta a literatura sobre este ambiente no
quesito “Adaptabilidade”. Contemporaneamente, uma organizacdo deve buscar influenciar o
comportamento dos colaboradores para que, por meio de capacitacdo, ajustem suas acdes de
modo a tais acGes se amoldarem as condigbes em busca de um equilibrio (MELO,;
AGOSTINHO, 2007).

5 CONSIDERACOES FINAIS

A maioria das pessoas passa grande parte do seu dia dentro de um espaco de convivéncia

gregario visto que as organizagdes se constituem em locais coletivos de trabalho. E, para existir
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condi¢Bes adequadas para o exercicio comunitario de trabalho é imprescindivel que este
universo seja profissional. Um espaco de profissionalismo se constitui em um ambiente em que
que existe um contexto apropriado para o bom exercicio de uma determinada atividade por
parte de todos os que a ocupam verificada a partir de pardmetros. Esta pesquisa teve como
objetivo determinar em que medida ocorre um ambiente de profissionalismo na percepg¢éo dos
colaboradores da Universidade do Oeste de Santa Catarina.

Os resultados do estudo demonstraram uma expressiva concordancia dos colaboradores
em todos os dez parametros que indicam a variavel principal. Os indices de concordancia
variaram de 36,3%, para o pardmetro da Inteligéncia/Equilibrio Emocional até o indice de
73,9% para o parametro da Pontualidade/Assiduidade. A maioria dos colaboradores da
UNOESC, portanto, concordou que ha na instituicdo uma ambiéncia profissional em todos os
dez indicadores. Este ambiente com foco no profissionalismo permite concluir que a atmosfera
é propicia a obtencdo das metas desejadas.

Contudo, é importante ressaltar que este estudo se limitou ao campus de Joacaba,
acrescidas as unidades de Capinzal e Campos Novos. Novos estudos realizados nos demais

campus e unidades da UNOESC poderiam melhor caracterizar a ocorréncia do fenémeno.
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