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RESUMO

O objetivo deste artigo ¢ compreender a pds-graduagao por meio da Cultura Organizacional,
Satisfacdo no Trabalho e Competéncias. Um questiondrio foi aplicado a 125 pds-graduandos.
Os resultados mostram que a cultura Dinamica é predominante. Os fatores de Competéncias
relevantes sdao: Saber trabalhar em equipe, Ter autonomia e Saber agir. Os fatores de
Satisfacdo no Trabalho sdao: Envolver-se ao realizar o trabalho, Clareza na tarefa, Tarefa
significativa, Feedback e Saude emocional. Os resultados contribuem no entendimento e
melhoria do ambiente de trabalho dos pesquisadores.

Palavras-chave: Cultura Organizacional. Satisfagdo no Trabalho. Competéncias.

ABSTRACT

The purpose of this article is to understand post-graduate studies through Organizational
Culture, Job Satisfaction, and Skills. A questionnaire was applied to 125 graduate students.
The results show Dynamic culture as predominant. The relevant Competencies factors are:
Knowing how to work in team, Having autonomy, and Knowing how to act. The factors of
Job Satisfaction are: Getting involved in performing the job, Clarity in the task, Meaningful
task, Feedback, and Emotional health. The results contribute to the understanding and
improvement of the researchers' work environment.

Keywords: Organizational Culture. Job Satisfaction. Competencies.

RESUMEN

El propdsito de este articulo es comprender los estudios de posgrado a través de la Cultura
Organizacional, la Satisfaccion Laboral y las Habilidades. Se aplicé un cuestionario a 125
estudiantes de posgrado. Los resultados muestran que la cultura dindmica es predominante.
Los factores de Competencia relevantes son: Saber trabajar en equipo, Tener autonomia y
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Saber actuar. Los factores de satisfaccion laboral son: involucrarse en el trabajo, claridad en la
tarea, tarea significativa, retroalimentacion y salud emocional. Los resultados contribuyen a la
comprension y mejora del entorno laboral de los investigadores.

Palabras clave: Cultura organizacional. Satisfaccion laboral. Competencias.

INTRODUCAO

O trabalho na pos-graduacdo estd pautado na produgdo de conhecimentos, a qual
contribui para o desenvolvimento da sociedade. De acordo com Freitas e Souza (2018), a
pos-graduacdo alavancou a formagdo de recursos humanos qualificados e aumentou
significativamente a quantidade de publicacdes cientificas no Brasil, posicionando o pais no
cenario internacional de pesquisa.

Nos cursos de pos-graduacao strictu sensu busca-se, de forma dinamica, analisar,
compreender, resolver problemas da realidade em seus mais diversos aspectos, ligados as
grandes areas de conhecimento. As pesquisas poderdo ser interdisciplinares e ter diferentes
niveis de pesquisa. Por exemplo, pesquisas versardo tanto sobre pequenos problemas de
empresas publicas ou privadas, como grandes problemas da natureza e da macroeconomia.

Durante o periodo dedicado a formacao stricto sensu, os pds-graduandos desenvolvem
suas pesquisas e projetos especificos de suas areas de conhecimento, e, também passam por
um processo de formacao pedagogica. Minayo, Demo e Silva (2020) afirmam que o desafio
do ensino atualmente ¢ conciliar a pratica académica com o contexto cotidiano. Inclusive
enfatizam que mestrandos e doutorandos ndo se prendem ao conteudo formalizado no
curriculo, buscando por diferentes saberes em outras areas. Dessa forma, diversos cursos sdo
enquadrados como “pos-graduagdo”, mas apresentam particularidades que, se compreendidas
separadamente, podem trazer avangos para a gestao. Pois, conforme aponta Schein (1996),
mesmo em um determinado contexto, pode haver notaveis diferencas de cultura entre os
subgrupos.

Schein (2009) define a Cultura Organizacional como o conjunto de valores, crencas,
rituais € normas compartilhados em uma organizagdo. Para auxiliar no entendimento da
cultura, autores como Hofstede (2001), Cameron e Quinn (2006) e Schwartz (1999) criaram
modelos e divisdes para observar elementos-chave para melhor gerir as organizacdes.

Torres (2005) destaca que na Cultura Escolar os comportamentos sdo convergentes ¢
reproduzem a ordem prescritiva, com regras formais, valores e crencas partilhadas pelos
membros que nela atuam. Vinao (2000) chama atengdo para as dificuldade de realizar

reformas em instituicdes de educacdo, as quais focaram por muito tempo em divisdes de



conhecimento em disciplinas indepententes, aulas geridas pelo professor como ator unico e
critérios fixos de avaliacdo. Portanto, ndo ¢ novo que existe um engessamento das estruturas
culturais escolares.

Milkovich e Boudreau (2000, p. 125) definem a Satisfacdo no Trabalho como: “uma
reacdo emocional prazerosa ou positiva que uma pessoa tem em relagdo a suas experiéncias
profissionais”. Considerando que as tarefas profissionais dos pos-graduandos s3o as pesquisas
que eles executam, defende-se que considerar a Satisfacdo na gestdo dos programas de
poés-graduacdo pode trazer ganhos com pesquisas mais profundas e com uma melhor
qualidade de vida para os pesquisadores.

Para executar os trabalhos de forma adequada ¢ importante que os pds-graduandos
tenham algumas competéncias desenvolvidas ou as desenvolvam durante o periodo de
realizacdo da pesquisa. Define-se como Competéncia o saber agir e integrar conhecimentos do
individuo de forma a gerar algum valor para a organizagdo e para ele proprio (FLEURY;
FLEURY (2000).

Nesse interim, o objetivo deste estudo ¢ compreender a pos-graduacdo por meio da
Cultura Organizacional, Satisfagdo no Trabalho e Competéncias. Para isso, aplicou-se um
questionario para 125 pos-graduandos, analisando os dados coletados a luz de teorias
consolidadas nas tematicas de Cultura, Satisfacdo e Competéncias.

Foram entrevistados mestrandos e doutorandos de 9 cursos de pds-graduagdao da
Escola de Engenharia de Sao Carlos (EESC/USP) e de 1 (um) curso da Faculdade de
Economia e Administragdo (FEA/USP). Os cursos s3o: Engenharia Civil, Engenharia
Elétrica, Engenharia Hidraulica e Saneamento, Ciéncias e Engenharia de Materiais, Ciéncias
da Engenharia Ambiental, Engenharia de Produ¢do, Engenharia de Transportes, Engenharia
Mecanica, Geotecnia e Ciéncias Contabeis. A abordagem metodologica desta pesquisa €
quantitativa e as analises dos dados foram descritivas.

Considera-se que o contexto global deste artigo sdo os cursos de pos-graduacao que
poderdo ter associados a diferentes tipos de cultura. Em seguida, analisa-se como a
pos-graduacao cria a possibilidade de desenvolvimento de competéncias e de satisfagdo no

trabalho para os alunos de pds-graduagao.

METODO

Um questionario contemplando varidveis de Cultura Organizacional, Satisfagdo no

Trabalho e Competéncias foi elaborado e encontra-se no Apéndice A.



Para a se¢do do questiondrio que aborda Cultura Organizacional, pesquisou-se pelas
referéncias mais citadas em pesquisas cientificas. Buscou-se artigos na base de dados Web of
Science, considerando o periodo entre 2000 e 2020, utilizando a palavra-chave
“organizational culture”. As referéncias dos 5741 artigos encontrados foram analisadas com o

programa VOSviewer 1.6.14 (2020). O resultado ¢ apresentado na Figura 1.

Figura 1: Principais referéncias em Cultura Organizacional
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Fonte: Autores (2021).

As principais referéncias de Cultura Organizacional encontradas foram: Hofstede
(2001) que apresenta 6 (seis) Dimensdes Culturais; Cameron e Quinn (2006) que trazem 4
Tipos Culturais e Schwartz (1999) que elenca 7 (sete) Valores Organizacionais. Essas

variaveis foram agrupadas em quatro grandes grupos: Cultura Dinamica, Cultura de



Padronizacdo, Cultura Colaborativa e Cultura de Competi¢ao. As variaveis, suas descrigdes e

as fontes das teorias estao no Quadro 1.

Quadro 1 - Variaveis de Cultura Organizacional

Cultura

Variaveis de Cultura

o Descricoes Teoria de origem
Organizacional
Baixa hierarquia nas ls:jcélli(liiziies P:i)zsibilia(li(;edssczie torarll(e)li Distancia do poder
decisoes Pery : . (HOFSTEDE, 1980)
decisdes sobre o proprio trabalho.
Liberdade para criar e executar Tipo Adhocracia
Autonomia no trabalho o p (CAMERON; QUINN,
ideias no trabalho.
2006)
Prazer em viver a vida Prazer em viver a vida no ambiente | Autonomia afetiva
o de trabalho. (SCHWARTZ, 1999)
Dinamica Alcangar metas pessoais e ter
. gar metas  p : Dominio (SCHWARTZ,
Alcangar metas pessoais sucesso individual valorizado no
. 1999)
ambiente de trabalho.
Senso de justiga, Justica, igualdade e liberdade como | Igualitarismo
igualdade e liberdade valores do ambiente trabalho. (SCHWARTZ, 1999)
Valorizagao da criatividade, ..
o S . Autonomia intelectual
Criatividade curiosidade e diferentes formas de
. (SCHWARTZ, 1999)
pensar no ambiente de trabalho.
~ . ~ Indulgéncia (HOFSTEDE
Nao relevar diferencas Forte repreensdo aos erros. et al.. 2010)
Respeito pelas tradi¢des, t\rlzzngzsgal?iera?ouiarzsgt?::?ién(gzlg: Conservadorismo
ordem social, obediéncia §oes, q (SCHWARTZ, 1999)
Padronizacdo LCalas,
Tomar decisdes de longo Persisténcia em objetivos definidos | Orientagdo de longo prazo
prazo para resultados de longo prazo. (HOFSTEDE, 2001)
Previsibilidade e Alto nivel de padronizagdo e Tipo Hierdrquica
~ ~ (CAMERON; QUINN,
coordenacdo dos trabalhos | coordenacdo das tarefas de trabalho. 2006)
Facilidade ao lidar com a Os trabalhadores sdo acostumados a | Aversdo a incerteza
incerteza lidar com um cenario de mudancas. (HOFSTEDE, 1980)
Trabalho em equine Tarefas orientadas para o trabalho | Tipo cla (CAMERON;
quip em conjunto. QUINN, 2006)
Colaborativa | Protedo do meio Agbes de cuidar da natureza ¢ do | e (SCHWARTZ,
. meio ambiente serem comuns nas
ambiente . 1999)
tarefas didrias.
Objetivos focados em r?lzjiztlv?;dzrgf;:lho Zr(r)l equlllp; ¢ Si(; Individualismo
times 1S - umportantes q (HOFSTEDE, 1980)
objetivos individuais.
Competicio entre os Os membros da empresa | Tipo Mercado
petie competirem para serem os melhores | (CAMERON; QUINN,
membros .
de sua area. 2006)
Autoridade, influéncia, y:;}lorAlzagao . da autgrldade, Hierarquia (SCHWART?Z,
Competitiva | riqueza influéncia e riqueza no ambiente de 1999)
trabalho.
Relacionamentos e preocupagdo
Baixa preocupagdo com o | com o bem-estar dos membros ¢ | Masculinidade

bem-estar

menos relevante do que atingir as
metas.

(HOFSTEDE, 1980)

Fonte: Autores (2021)




Para analisar Competéncias, utilizou-se referenciais teoricos consolidados no tema e
definiu-se para estudo: Ter Autonomia, que estd relacionado ao quanto o individuo tem
liberdade para tomar decisdes sobre seu trabalho (ZARIFIAN, 2001); Saber Trabalhar em
Equipe que integra habilidades de tomar decisdes e realizar tarefas em conjunto (SANTOS,
1999), Saber Agir que se refere ao quanto o individuo sabe sobre a execucao do seu trabalho e
sobre como resolver problemas relacionados a ele (LE BOTERF, 2003; FLEURY; FLEURY,
2000); Saber Mobilizar que se reporta ao quando o trabalhador consegue utilizar os recursos
que tem a disposi¢do de forma coordenada para resolver problemas (FLEURY; FLEURY,
2000); Saber Comunicar que trata das habilidades de comunicacdo interpessoal nos grupos de
trabalho (ZARIFIAN, 2001; FLEURY; FLEURY, 2000); Saber Aprender que se refere a como
o trabalhador aprende, repassa o conhecimento e cria um ambiente promotor de aprendizagem
na organiza¢do (LE BOTERF, 2003; FLEURY; FLEURY, 2000), Saber Comprometer-se que ¢
a atitude de se envolver e participar das atividades da organizacdo (LE BOTEREF, 2003;
FLEURY; FLEURY, 2000); Assumir Responsabilidades que ¢ o quanto o individuo
apropria-se das tarefas e as executa proativamente (ZARIFIAN, 2001), e, Ter Visdo
Estratégica que trata do quanto o trabalhador entende do impacto do seu trabalho no objetivo
geral da organizacdo (FLEURY; FLEURY, 2000).

A Satisfagao no Trabalho abrange diversas variaveis, contudo, elegeu-se 23 varidveis
apo6s a analise dos questionarios de satisfagdo mais citados pela literatura como, por exemplo:
Minnesota Satisfaction Questionnaire (WEISS et al., 1967), Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S4/82 (MELIA et al., 1990), Maslach Burnout Inventory (MASLACH; JACKSON,
1981) Job Satisfaction Questionnaire (SAKS, 2006), Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(PEJTERSEN et al., 2010). As variaveis e a descri¢ao delas sao apresentadas no Quadro 2.



Quadro 2 - Variaveis de Satisfacao no Trabalho

Variaveis Descricoes
Salario e beneficios C s . .
A . Satisfagdo com o pagamento recebido pelo servigo prestado.
financeiros
Oportunidade de crescimento o . .
B portuma Possibilidade de acender dentro das hierarquias da empresa.
€ promocao
Possibili lher a empr ra trabalhar in ndentemen
c | Mercado de trabalho ossibilidade de escolher a empresa para t abalhar independentemente
do mercado financeiro.
Rela¢des com supervisores Relagdes entre trabalhador e supervisdo ou lideranca.
E Relagdes com colegas de Relagdes interpessoais entre colegas de trabalho no mesmo nivel
trabalho hierarquico. Integracio social no trabalho.
. Satisfagdo com a aplicagdo de regras e regulamentos descritos e ndo
F | Politicas da empresa a¢ apricag & gy S
descritos pelos quais a empresa atua em relacdo aos funciondrios.
. uanto os valores da empresa sdo similares ou ndo com os valores do
G | Valores morais do trabalho Q . P
trabalhador e o clima gerado no entorno do trabalho por esses valores.
H | Saiade emocional no trabalho Satisfacdo relacionada as exigéncias psicoldgicas do trabalho.
, Fatores de seguranga, ergonomia, iluminag¢do ¢ ambiente de trabalho no
I Saude e seguranga no trabalho . S8 ca, crg ¢
sentido fisico.
7 Feedback sobre o trabalho Retornos positivos e negativos dos superiores quanto ao trabalho
realizado realizado pelo trabalhador.
K Capacidade técnica da Qudo bem preparado ¢ o supervisor para desempenhar sua posicdo de
supervisdo lideranca.
Gestdo da organizacdo do . ,
L & ¢ Como o gerenciamento do trabalho ¢ coordenado.
trabalho
L Realizagdo pessoal do trabalhador durante a execugdo da tarefa que ele
M | Realizagao pessoal L
realiza diariamente.
N | Vida fora da empresa Relacoes com a familia, vida social, tempo livre € consigo mesmo.
0 | Bem-estar da sociedade Sati.sfag:ﬁo com a contribuicdo do trabalho para o bem-estar da
sociedade.
. Quanto o trabalhador estd motivado para executar seu trabalho com
Envolver-se ao realizar o . . .
P trabalho entusiasmo e permanecer ativo no trabalho a maior parte do tempo em
que esta na empresa.
Satisfagdo com o reconhecimento e valorizagdo do trabalho pela
Status do trabalho 151ag ° feconhectm valorizag o P
sociedade.
.. . Oportunidade de realizar um trabalho que tem comeco e fim e que gera
R | Tarefa significativa portu . zal u a ¢ ques
um resultado visivel no final.
S Clareza da tarefa a ser Como bem descritas sdo as tarefas e quanto o trabalhador entende as
executada expectativas esperadas de sua posi¢cdo ou cargo.
T | Uso de habilidades Satisfacdo quanto ao uso das proprias habilidades no trabalho.
U | Variedade de trabalho Satisfacdo com a variedade de elementos de trabalho.
Satisfagdo com a quantidade de trabalho a ser realizado pelo individuo
V | Carga de trabalho 1stag m a quanti zado pelo indivicu
durante um dia de trabalho.
A . anto o trabalhador é livre para tomar decisdes sobre o seu proprio
W | Independéncia e autonomia S;balho Ve p 1 prop

Fonte: Autores (2021)

Este questionario passou pela validagao de um comité com 5 (cinco) especialistas, com

o intuito de verificar se as questdes elaboradas possuiam a capacidade de mensurar a variavel
(ALEXANDRE; COLUCI, 2011). Apos, a confiabilidade do questionario foi calculada pelo
Alfa de Cronbach com o auxilio do programa IBM SPSS (2013). Para Hair et al. (2013), ¢
necessario que o valor do Alfa de Cronbach seja superior a 0,7. Calculando-se este valor para
todas as varidveis do questiondrio, obteve-se o valor de 0,809, somente para a secdo de

Cultura Organizacional obteve-se 0,769, somente para a secdo de Competéncia obteve-se



0,765, e, somente para a secdo de Satisfacdo no Trabalho obteve-se 0,840. Portanto, a
confiabilidade foi garantida.

O questionario foi aplicado para 160 pds-graduandos, entre mestrandos e doutorandos.
Somente 125 questionarios foram considerados validos. Os questiondrios e as entrevistas
foram realizados apés a aprovagdo da pesquisa pela Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa
(CONEP), o qual foi submetido na data de 05/12/2019 e aprovado na data de 29/06/2020 com
o nimero de Certificado de Apresentagio para Apreciagio FEtica (CAAE)
28074319.4.0000.5504.

A amostra foi estratificada em porcentagem de mestrandos e doutorandos de 9 cursos
da Escola de Engenharia de Sdo Carlos e 1 curso da Faculdade de Economia e Administragao,
ambos da Universidade de Sao Paulo. Buscou-se um minimo de respondentes para que as
amostras fossem superiores a 10% de margem de erro e 95% de nivel de confianga. Na Tabela

1, apresentam-se a populagdo e o total de respondentes.

Tabela 1 - Quantidade de respondentes minimos

Tota
1
Populagi Total de Populai Total de
Curso o respondente o respondente
s s

Ciéncias da Engenharia Ambiental (EESC) 40 4 67 6 10
Ciéncias e Engenharia de Materiais
(EESC) 76 6 79 3 9
Engenharia Civil (Estruturas) (EESC) 58 5 50 5 10
Engenharia de Producao (EESC) 78 13 53 13 26
Engenharia de Transportes (EESC) 49 5 39 3 8
Engenharia Elétrica (EESC) 113 8 128 10 18
Engenharia Hidraulica e Saneamento
(EESC) 74 7 87 10 17
Engenharia Mecéanica (EESC) 123 7 130 6 13
Geotecnia (EESC) 37 4 18 1 5
Contabeis (FEA) 40 5 50 4 9
Total 688 64 701 61 125

Fonte: Autores (2021)

A partir da aplicacao dos testes de normalidade de Kolmorov-Smirnov, Shapiro-Wilk e
Shapiro-Francia, observou-se que os dados dos questionarios ndo seguiam distribuicao
normal, impossibilitando andlises estatisticas paramétricas. Por essa razdo, realizou-se
somente a andlise descritiva, a qual n3o permite generalizacdes, mas possibilita a

compreensdo da amostra analisada.



RESULTADOS E DISCUSAO

DISCUSSAO DA CULTURA ORGANIZACIONAL

A média dos resultados dos respondentes sobre cada um dos conjuntos de questdes foi

calculada de forma que o conjunto com maior valor de média ¢ o que determinou qual a

classificagdo de Cultura Organizacional pelo entrevistado. A contagem n, a porcentagem dos

tipos culturais e os dados das notas de Avaliagdo Quadrienal da Plataforma Sucupira para

cada curso (CAPES- Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior) sao

apresentados na Tabela 2.

Tabela 2: Enquadramento cultural para cada curso

Avaliaca A Padronizaca | Colaborativ . Tota
Curso o CAPES Dinamica o a Competitiva 1

n % n % n % n %
Engenharia Civil o o o o
(Estruturas) (EESC) 7 8 80% | O 10% 1 10% 1 10% 10
;ESEgg‘g;a“a Elétrica 7 13 72% |3 4% |2 1% 0 0% | 18
Engenharia
Hidraulica e 7 6 35% | 2 0% 7 41% 2 12% 17
Saneamento (EESC)
Ciéncias e
Engenharia de 6 4 44% | 1 11% 2 22% 2 22% 9
Materiais (EESC)
Ciéncias da
Engenharia 5 7 70% | 1 10% 1 10% 1 10% 10
Ambiental (EESC)
Engenharia de o o o o
Produgio (EESC) 5 15 58% | 1 11% 5 19% 5 19% 26
Engenharia de o o N o
Transportes (EESC) 5 5 63% | 0 0% 2 25% 1 13% 8
EEEgg‘g;a“a Mecanica 5 9 6% | 0 17% |1 8% 30 23% | 13
Contabeis (FEA) 5 6 67% | 0 0% 1 11% 2 22% 9
Geotecnia (EESC) 4 4 80% | O 12% 1 20% 0 0% 5

Total 77 8 g 17 125

Fonte: Autores (2021)

Para um maior aprofundamento nas varidveis de Cultura de cada um dos cursos,

graficos com o detalhamento dos Tipos Culturais, Dimensdes Culturais e Valores do Trabalho

foram elaborados. (Figura 2 e Figura 3).



Figura 2: Detalhamento das variaveis de Cultura por curso (parte 1 de 2)

Nio relevar diferencas

Decisdes a longo prazo
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Alcangar as metas, independéncia, ambigdo
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Tustica social, honestidade, liberdade, izualdade

Vida variada, aproveitar a vida, prazer

Baixa Distincia do poder

Autonomia no trabalho

00 05 10 15 20 23 30 33 40 43
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M Ciéncias e Engenharia de Materiais
M Engenharia Civil (Estrutras)
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M Engenharia de Transportes

M Engenharia Elétrica

M Engzenharia Hidravlica e Saneamento
M Enzenharia Mecinica

B Geotecnia

M Contabeis - FEA

Fonte: Autores (2021)
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Figura 3: Detalhamento das variaveis de Cultura por curso (parte 2 de 2)

Autoridade, influéncia, poder social, riqueza
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Competicio entre membros

Protecdo do meio ambiente, mundo de beleza
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M Ciéncias da Engenharia Ambiesntal
B Ciéncias e Engenharia de Materiais
B Engenharia Civil (Estruturas)

M Engenharia de Produgio

M Engenharia de Transportes

M Engenharia Elétrica

M Engenharia Hidraulica e Saneamento
B Engenharia Mecinica

M Geotecnia

W Contabeis - FEA

Fonte: Autores (2021)

Observa-se que a maioria dos cursos manteve as respostas em propor¢des proximas,

com a maioria percebendo o trabalho na pés-graduagdo como uma Cultura Dinamica.
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Entre os cursos com avaliagdo CAPES 7, evidencia-se que somente a Engenharia
Hidraulica e Saneamento tem uma Cultura de Padroniza¢do que se sobressai, o que pode
significar que exista um maior controle e centralizagdo dentro deste curso, ou seja, os
pos-graduandos tém pouca liberdade para modificar os padrdes ja existentes. As variaveis
culturais com maiores médias para esse curso foram: baixa distancia do poder, alcangar metas,
decisdes de longo prazo, respeito pelas tradigdes, prote¢do ao meio ambiente. Ja as
Engenharias Civil e Elétrica, com a mesma avaliagdo CAPES, apresentam a cultura Dinamica
mais elevada. As maiores médias de varidveis culturais para Engenharia Civil foram: alcangar
metas, decisoes de longo prazo, baixa distancia do poder, igualitarismo, criatividade, alcangar
metas, competicdo entre os membros; e, para Engenharia Elétrica foram: autonomia no
trabalho, baixa distancia do poder, criatividade, alcancar metas, previsibilidade e coordenacao
dos trabalhos, decisdes de longo prazo.

Ciéncias e Engenharia de Materiais tém a cultura Dindmica como sua principal
Cultura Organizacional. Contudo, as culturas de Padronizagdo e Competitiva sdo bastante
proximas, o que pode indicar uma cobranca por metas de publicacdes - para que o curso se
mantenha ou suba de nivel, e padronizacdo dos procedimentos, dado que a avaliacdo CAPES
¢ nota 6 (seis). As maiores médias de variaveis culturais para Engenharia de Materiais foram:
respeito pelas tradi¢des, decisdes de longo prazo, ndo relevar as diferengas.

Entre os cursos com nota CAPES 5 (cinco), observa-se que a Engenharia Ambiental
apresenta a cultura Dindmica salientada, o que pode significar uma maior flexibilidade dentro
desta 4rea de pesquisa. As varidveis culturais mais fortes sdo: baixa distdncia de poder,
criatividade, decisdes de longo prazo, protecao do meio ambiente. Os cursos de Engenharia de
Produgdo, Engenharia de Transportes e Contabeis tem a cultura Dindmica como primeira
Cultura Organizacional e Competitiva ou de Padronizagdo como segundo tipo. As variaveis
culturais mais evidentes na Engenharia de Produgdo sdo: baixa distancia do poder,
criatividade, alcangar metas, decisdes de longo prazo, respeito pelas tradi¢des; na Engenharia
de Transportes sdao: autonomia no trabalho, criatividade, alcancar metas, ndo relevar
diferencas, respeito pelas tradi¢des; € no curso de Contabeis sdo: autonomia no trabalho, baixa
distancia do poder, igualitarismo, criatividade, alcangar metas, previsibilidade e coordenacgao
dos trabalhos, respeito pelas tradigdes, competi¢do entre membros.

Ja a Engenharia Mecanica foi o curso que apresentou a maior porcentagem de cultura
Colaborativa entre todos os cursos, o que pode significar que os trabalhos sdo realizados mais
fortemente com grupos de trabalhos. Nao obstante a cultura Dindmica ser mais elevada, a

cultura Competitiva ¢ a segunda, o que reflete uma alta cobranca por metas. Baixa distancia
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do poder, criatividade, alcanga metas foram as varidveis culturais mais evidenciados na
Engenharia Mecanica.

A Geotecnia também tem a cultura Dinamica ressaltada, com variaveis culturais mais
fortes sendo: alcangar metas, decisdes de longo prazo, respeito pelas tradi¢des, prote¢do ao
meio ambiente.

Para verificar se haveria diferengas de percep¢do da Cultura dentro dos grupos, os
dados gerais foram discriminados por mestrado e doutorado, e, sexo feminino e masculino,

conforme apresentado na Tabela 3.

Tabela 3: Cultura para cada curso com os dados gerais

Cultura Cultura Cultura de Cultura
Grupos Dinamic | Competitiv | Padronizacd | Colaborativ
a a 0 a
Mestrado 65% 11% 21% 3%
Doutorado 58% 16% 16% 10%
Feminino 52% 17% 21% 3%
Masculino 67% 11% 18% 4%
Total 62% 14% 18% 6%

Fonte: Autores (2021)

Em relacdo as diferencas entre a percep¢do de cultura dos mestrandos e dos
doutorandos, observa-se que cultura Dinamica contempla a maior parte da opinido dos
pos-graduandos. Verifica-se que os mestrandos tendem a achar o trabalho na pos-graduagao
mais hierarquizado do que os doutorandos. Esse fator pode estar relacionado com os
doutorandos j& estarem acostumados ao tipo de trabalho na pds-graduagdo, enquanto, para os
mestrandos, as normativas sdo novidades. A discrepancia em relagdo a porcentagem da
cultura Colaborativa ¢ relevante, ja que o trabalho na pos-graduacdo tende a ser mais
Colaborativo no doutorado e menos no mestrado. Contudo, a porcentagem de Competicao
aumenta no doutorado, o que pode significar uma disposi¢do maior de disputa dos
doutorandos em publicac¢des ou visando ao mercado de trabalho.

Sobre as diferencas de percepcao de cultura dos sexos feminino e masculino, a maioria
dos entrevistados considera o trabalho mais Dinamico, contudo, verifica-se que a percepgao
de Colaborativo ¢ maior entre o sexo feminino € menor no sexo masculino. De forma
semelhante, a porcentagem de Competi¢do também ¢ maior no sexo feminino e em relagdo ao
sexo masculino. Ou seja, existe uma percep¢ao tanto de trabalho em equipe e quanto de
competitividade no ambiente académico para as mulheres, enquanto para os homens, a
percepcdo maior ¢ a de um trabalho mais dindmico, com menor colaboracdo e com menor

competitividade.
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Verifica-se que na maioria dos grupos a cultura Dindmica é seguida pela cultura de
Padronizagdo e Competi¢do. Os respondentes que consideram o ambiente de trabalho mais
Dinamico também consideram que exista menor previsibilidade e coordenagao dos trabalhos,
menos objetivos individuais priorizados e maior preocupa¢do com o bem-estar do grupo.
Entretanto, verifica-se que, ao mesmo tempo em que o trabalho na pos-graduagdo apresenta
alta flexibilidade, também tem regras e controles fixados, voltados para alcancar metas de
produtividade cientifica, que podem ser impostos pelo ambiente externo, como concursos
publicos, ou pelo ambiente interno, por orientadores, por grupos de pesquisa € pelo proprio
programa de pds-graduagao.

As pesquisas sdo realizadas por meio da elaboragdo e condugdo de projetos de
pesquisa. Pode haver mais centralizagdo por parte do professor orientador na elaboragao,
conducdo e supervisdo de projetos de pesquisa. Ou pode se possibilitar aos alunos
pos-graduandos autonomia nesse processo, devendo adquirir conhecimentos relevantes para
seu projeto. Assim, a andlise e resolucdo de problemas da realidade pode estar mais
centralizada no professor orientador ou na autonomia de alunos da pos-graduacao.

Os programas de pos-graduacdo sdo formados por professores orientadores que se
unem em diferentes linhas de pesquisa que podem interagir em diferentes niveis de
intensidade. Diferentes programas de pos-graduacdo podem interagir e colaborar entre si
também nos niveis nacional e internacional. A investiga¢do da realidade exige por tanto de
alunos como professores tanto criatividade como conhecimento prévio das abordagens ja
existentes para tratar os problemas da realidade. Portanto, fatores que se relacionam com a
cultura Dindmica.

Projetos de pesquisa demandam agregar esforcos de diferentes &reas de
conhecimentos. A interdisciplinaridade € carateristica importante de projetos de pesquisa.
Usualmente, quanto maior a interdisciplinaridade, mais o problema de pesquisa ¢ tratado
efetivamente. Assim, projetos de pesquisa demandam equipes interdisciplinares formadas por
especialistas.

O trabalho da pos-graduagao pode ser interpretado na cultura Competitiva por ser
orientado para resultados, com demandas de produ¢do externa como a publicacdo de artigos
cientificos tanto para melhorar notas dos programas de pos-graduagdo quanto para conseguir
um bom curriculo para entrar no mercado de trabalho, no caso concursos que consideram a
publicacao cientifica como um fator de pontuagao. Havera competicao também entre projetos

de pesquisa porque se disputardo recursos de fomento a pesquisa junto as agéncias.
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Verifica-se que os pos-graduandos consideram que o ambiente de trabalho tem alta
competicdo entre 0s membros, baixa preocupacdo com o bem-estar, ¢ os valores
predominantes sdo: autoridade, influéncia, poder social e riqueza. Além disso, existe uma alta
relacdo também com fatores da cultura de Padronizacdo, como valores de respeito pelas
tradigdes, ordem social ¢ obediéncia, ndo relevar diferencas e alcancar metas.

Aspectos da cultura de Padronizagdo como: rigidez, subordinagdo, centralizagdo e
controle podem estar relacionados com projetos de pesquisa ja definidos anteriormente a
entrada dos pos-graduandos nos grupos de pesquisa, de forma que os mestrandos e
doutorandos somente ddo continuidade a um trabalho ja existente, sem poder opinar ou mudar
as regras ja estabelecidas. Em relacdo a cultura de Padronizacio na pos-graduacdo, tem-se que
os fatores com maiores médias foram: decisdes de longo prazo, ndo relevar as diferengas e
valores de respeito pelas tradi¢des, ordem social e obediéncia. Juntamente com estes fatores,
observa-se que a baixa distancia de poder também teve uma média alta entre os respondentes,
juntamente com previsibilidade e coordenacdo dos trabalhos. Ressalta-se que os controles
podem ser impostos pelos proprios alunos para si mesmos, pois, os respondentes consideram
haver certa autonomia no trabalho da pds-graduagdo mesmo com as padronizagdes e
controles. Assim, quem define a rotina de trabalho didria, comumente, sdo os proprios
pos-graduandos, os quais se organizam para os prazos de entrega do trabalho final, produgao
cientifica, concursos publicos e outras demandas.

A cultura Colaborativa foi a Cultura Organizacional que apresentou menor incidéncia
entre os grupos. Isso ndo significa que os trabalhos realizados na pds-graduagdo nao tenham
trabalhos em equipes, mas que esta pratica ndo ¢ tdo recorrente. Dentro de um ambiente muito
dindmico, como o da pos-graduacdo, tem-se que mestrandos e doutorandos se dividem em
projetos de pesquisa muito especificos, o que pode dificultar que outros membros contribuam

dada a complexidade e aprofundamento de alguns temas.

DISCUSSAO DAS COMPETENCIAS

Para a andlise de competéncias, apresentam-se os fatores que os entrevistados
consideravam mais importantes. Nas Figuras 4 e 5 apresentam-se as porcentagens para cada

uma das varidveis de Competéncia separadas por curso.



Figura 4: Detalhamento variaveis de competéncias por curso (parte 1 de 2)
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Figura 5: Detalhamento variaveis de competéncias por curso (parte 2 de 2)
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Fonte: Autores (2021)

Ter autonomia foi considerado relevante para os cursos de Contabeis, Engenharia
Elétrica e Mecanica. Saber trabalhar em equipe foi elencado como importante pelos cursos de
Engenharia de Materiais, Engenharia Hidraulica e Saneamento e Engenharia Elétrica. Saber
comunicar foi escolhido como fundamental pelos cursos de Contabeis, Engenharia Civil,
Engenharia de Transportes e Engenharia de Materiais.

Saber agir foi alto para todos os cursos, enquanto saber mobilizar foi maior para
Geotecnia e bem mais baixo para os outros cursos. Ao contrario, assumir responsabilidades
foi alto para Contabeis, Engenharia Ambiental e Engenharia de Produgdo, e baixo ou
inexistente para os outros cursos. Saber aprender, saber comprometer-se mantiveram meédias
baixas. A competéncia com menor frequéncia foi ter visdo estratégica.

Observa-se que saber trabalhar em equipe, saber agir, ter autonomia e saber mobilizar

sdo as competéncias consideradas de maior relevancia pelos pos-graduandos de forma geral.
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DISCUSSAO DA SATISFACAO NO TRABALHO

Para a analise da Satisfacdo no Trabalho, realizou-se a soma dos optantes por cada

uma das 23 varidveis de satisfagcdo. No Quadro 3 apresenta-se o ranking dos fatores de

satisfacao.
Quadro 3: Ranking de variaveis de Satisfacio na pos-graduacao

Ranking Variavel de satisfacao Ranking Variavel de satisfacao
1° Envolver-se ao realizar o trabalho 13° Mercado de trabalho
2° Clareza da tarefa a ser executada 14° Relagdes com supervisio
3° Tarefa significativa 15° Variedade de trabalho
4° Feedback sobre o trabalho realizado 16° Vida fora da empresa
5° Satde emocional no trabalho 17° Politicas da empresa
6° Salario e beneficios financeiros 18° Oportunidade de crescimento ¢ promogao
7° Bem-estar da sociedade 19° Carga de trabalho
8° Independéncia e autonomia 20° Valores morais do trabalho
9° I;gla;;iﬁgamentos entre Colegas de 21° Capacidade técnica de supervisao
10° Status de trabalho 22° Gestao da organizagdo do trabalho
11° Conquista pessoal 23° Saude e segurancga no trabalho
12° Uso de habilidades

Fonte: Autores (2021)

Tem-se que as varidveis de maior relevancia para os pds-graduandos sdo: envolver-se
com o trabalho realizado, clareza da tarefa a ser executada, tarefa significativa, feedback sobre
o trabalho realizado e satide emocional no trabalho.

Para melhor detalhamento, os dados foram discriminados por cursos, conforme

apresentado nas Figuras 6, 7, 8, 9 e 10.



Figura 6: Detalhamento variaveis de satisfacao por curso (parte 1 de 5)
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Figura 7: Detalhamento varidveis de satisfacio por curso (parte 2 de 5)
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Figura 8: Detalhamento variaveis de satisfacao por curso (parte 3 de 5)
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Figura 9: Detalhamento variaveis de satisfacido por curso (parte 4 de 5)
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Figura 10: Detalhamento variaveis de satisfacdo por curso (parte 5 de 5)
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Observa-se que algumas variaveis foram elencadas como mais importantes para os
respondentes de alguns cursos. As varidveis mais pontuadas foram: clareza da tarefa a ser
executada e envolver-se ao realizar a tarefa.

Politicas da empresa, saude e seguranca no trabalho, mercado de trabalho, gestao da
organizacdo do trabalho, valores morais do trabalho, oportunidade de crescimento e
promogao, relacdes com a supervisdo, vida fora da empresa, uso de habilidades, variabilidade
de trabalho e carga de trabalho foram as varidveis que tiveram baixa incidéncia para a maioria
dos cursos.

Saude emocional no trabalho foi maior pontuado pela Engenharia de Materiais,
Feedback sobre o trabalho realizado foi ressaltado pela Engenharia de Transportes, Status de
trabalho tem maior relevancia para Geotecnia; Contabeis, Engenharia Ambiental e Elétrica
pontuaram tarefa significativa com maior frequéncia, salario ¢ beneficios financeiros foram
mais assinalados pela Engenharia Ambiental, Civil e de Transportes, Bem-estar da sociedade
teve maior sobressalto com a Engenharia Ambiental e de Transportes, e, a Engenharia Civil
pontuou a capacidade técnica de supervisdo mais do que os outros cursos.

Para construir uma tese ou dissertacdo, “envolver-se com o trabalho realizado” ¢
importante, visto ser necessario o interesse na leitura dos conceitos e teorias, investigagao do

objeto de pesquisa, dedicacdo para andlise e discussdo dos resultados encontrados.
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A “clareza da tarefa” ¢ um fator que demanda empenho do pés-graduando na ardua
busca de um objetivo dentro dos gaps de pesquisa. Além disso, os pods-graduandos podem ser
cobrados pela realizagdo de diversas tarefas na pds-graduagdo, como: monitorias, escrita de
artigos cientificos e participagdo em eventos. Estas atividades e, at¢é mesmo a obrigatoriedade
delas, nem sempre sdo procedimentadas ou claras.

Para concluir uma pesquisa é importante que o pés-graduando encontre alguma razao
para fazer suas atividades. Afinal, sdo cerca de dois anos dedicados a uma dissertacdo ou
cerca de quatro anos dedicados a uma tese, nem sempre com o apoio de uma bolsa de estudos.
Assim, os poés-graduandos fazem de sua pesquisa uma “tarefa significativa”, seja em entregas
de resultados para a sociedade ou melhora no préprio curriculo.

Por ser um projeto marcado por novidades e aprendizagens, o “feedback sobre o
trabalho realizado” ¢ fundamental. Pesquisadores com mais bagagem sdo incumbidos de
orientar a pesquisa € o pesquisador que se forma. Isso pode ocorrer em disciplinas,
orientacdes do projeto e bancas de avaliagdo.

Por fim, a “satde emocional no trabalho” foi o quinto fator mais importante elencado.
O periodo dedicado para a pesquisa pode ser turbulento ou uma fonte de satisfagdo para o

individuo. Dependendo da forma como ¢ conduzida, controlada e orientada a pesquisa.

RELACOES ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, COMPETENCIAS E
SATISFACAO NO TRABALHO

Com o enquadramento de Cultura Organizacional, buscaram-se dados sobre quais as
competéncias relevantes para cada uma destas culturas. As porcentagens encontradas estdo na
Figura 11. Estas porcentagens foram obtidas pelas respostas a questdo das prioridades das
competéncias na percep¢ao dos entrevistados. Separaram-se os dados em quatro grupos
(Cultura Dindmica, Cultura Colaborativa, Cultura de Padronizacdo, Cultura Competitiva). Por

fim, foram calculadas as porcentagens de cada competéncia.
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Figura 11: Competéncias do Trabalhador por Cultura Organizacional
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Fonte: Autores (2021)

Tem-se que as competéncias consideradas mais importantes pelos entrevistados
enquadrados na cultura Dindmica sdo: saber agir, saber trabalhar em equipe e ter autonomia.
Para a cultura Colaborativa: saber agir, saber trabalhar em equipe, saber mobilizar e saber
comunicar. Para a cultura de Padronizagdo: saber trabalhar em equipe, saber agir, saber
mobilizar e saber comunicar. Para a cultura Competitiva: saber aprender, saber trabalhar em
equipe, saber agir e assumir responsabilidades.

De maneira semelhante, realizou-se a andlise para a Satisfacio no Trabalho pelo

enquadramento da Cultura Organizacional, conforme apresentado na Figura 12.
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Figura 12: Satisfacio no Trabalhado por Cultura Organizacional

Carga de trabalho

Wariedade de trabalho

Uso de habilidades

Capacidade técnica de supervisio
Bem-estar da seciedads

Salario e beneficios financeiros

]
Relacionamentos entre Colegas de Trabalho m 8%
[}

Vida fora da empresa

10%%

Relacdes com supervisio

Conquista pessoal

Oportunidade de crescumento e promocio
Valores morais do trabalho

Tarefa significativa

Gestio da organizagio do trabalho
Status de trabalho

Mereado de trabalho

Independéneia e autonomsia

Sande e seguranca no trabalho
Feedback solbre o trabalhe realizado
Envolver-se ao realizar o trabalhe
Sande emocional no trabalho
Politicas da empresa

Clareza da tarefa a zer executada

=
=
o
[B]

=

42 6% 2% 10%  12%%  14%
B Dmamica MCeolaborativa MPadronizacie M Competicio

Fonte: Autores (2021)

Verifica-se que os fatores de Satisfacdo no Trabalho considerados mais importantes
pelos entrevistados enquadrados na cultura Competitiva sdo: envolver-se ao realizar o
trabalho, satde emocional no trabalho, independéncia e autonomia. Para a cultura de
Padronizacdo: tarefa significativa, bem-estar da sociedade, evolver-se ao realizar o trabalho e

saude emocional no trabalho. Para a cultura Colaborativa: envolver-se ao realizar o trabalho,
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clareza na tarefa a ser executada, salarios e beneficios financeiros. Para a cultura Dinamica:

envolver-se ao realizar o trabalho, clareza na tarefa a ser executada e tarefa significativa.
CONSIDERACOES FINAIS

Tem-se que a Cultura Organizacional prevalecente no ambiente de pds-graduagdo ¢ a
Cultura Dinamica seguida da Cultura de Padronizagdo. Este resultado pode ser explicado pela
natureza do trabalho da pds-graduagdo, o qual precisa ser versatil na produgdo de
conhecimento, mas ao mesmo tempo, contém regras, controles e procedimentos estabelecidos
que ndo podem ser alterados pelos pos-graduandos.

E importante que o aluno da pés-graduacio, supervisionado pelo professor orientador,
siga métodos ¢ normas de pesquisa ja consolidados, reconhecidos e padronizados. Decisdes
sdao tomadas continuamente no decorrer da pesquisa e poderao estar concentradas no professor
orientador ou no aluno da pds-graduagdo. Contudo, o projeto de pesquisa ¢ sempre
monitorado pelo orientador.

Assim, observa-se um alto nivel de obediéncia dos alunos aos padrdes vigentes do
curso. De forma que precisam seguir todos os ritos e regras impostos pelo programa de
pos-graduacdo, ou mesmo, que seja estabelecido pelos seus pares ou superiores.

Nao foram encontradas relagdes diretas com as notas de avaliagdo CAPES e a cultura
do predominante nos cursos analisados. Assim, presume-se que cada curso tenha sua propria
dindmica de funcionamento e seus fatores culturais. Considera-se que ¢ o contexto
organizacional existente em cada departamento que promove o tipo de cultura que nela
predomina, ainda que os cursos estejam sujeitos a pressdes internas e externas.

As Competéncias pontuadas como mais importantes para os pos-graduandos foram:
saber trabalhar em equipe, saber agir, ter autonomia e saber mobilizar. Estas Competéncias
podem ser observadas como pontos positivos no trabalho da pos-graduacdo. Pois, diversos
projetos sdo realizados em colaboragdo com outros pesquisadores, autonomia ¢ comum em
ambientes muito dindmicos, saber agir ¢ construido ao longo do tempo, com o
desenvolvimento das atividades académicas, e saber mobilizar ¢ importante para angariar os
recursos necessarios. Advoga-se que estas Competéncias sdo necessarias, adquiridas e
melhoradas com o passar do tempo e das atividades exercidas pelos pos-graduandos.

A Satisfagdo no Trabalho foi relacionada, principalmente, com: envolver-se com o
trabalho realizado, clareza da tarefa a ser executada, tarefa significativa, feedback sobre o

trabalho realizado e satide emocional no trabalho. A importancia dada a determinados fatores
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de satisfagdo podem ser maiores ou menores de acordo com o curso. Isso pode significar que
os membros valorizam o fator porque nele reconhecem as suas tarefas didrias ou acreditam
que a existéncia de tal fator poderia melhorar a qualidade de vida em seu trabalho. Assume-se
que os pos-graduandos terdo mais realizagdo pessoal e serdo mais satisfeitos, quanto mais os
objetivos e resultados do projeto forem atingidos.

Recomenda-se que cada curso conhega seu tipo cultural para promover um ambiente
mais saudavel e adequado aos resultados esperados da direcao académica e dos anseios dos
pos-graduandos.

Como limitacdo desta pesquisa, ressalta-se que entrevistas em profundidade podem
trazer contribui¢des para compreender os dados quantitativos que foram apresentados.
Contudo, dada a quantidade de dados quantitativos obtidos, optou-se por realizar somente as

analises descritivas desses dados neste artigo.
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