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CLIMA ORGANIZACIONAL SOB A PERSPECTIVA DOS COLABORADORES DA
UNAVIDA EM CAMPINA GRANDE - PB.

PEREIRA, Thaysa Janaina Silveira'
SANTOS, Jaysa Eliude Aguiar dos”

RESUMO

Na atualidade, as empresas vém passando por diversas transformagdes e novas perspectivas
organizacionais. Portanto, estdo focando a sua atencdo no comprometimento, motivagdo e
satisfacdo dos colaboradores, buscando desenvolver acdes que contribuam para a melhoria da
qualidade de vida no trabalho, e no Clima Organizacional. O presente trabalho teve como objetivo
analisar o Clima Organizacional na UNAVIDA em Campina Grande — PB a partir da percepcao
dos colaboradores. Para que o objetivo desse estudo fosse alcancado, foi empreendida uma
revisdo bibliografica, seguida de pesquisa de campo exploratoria descritiva com abordagem
quantitativa, através de questiondrio elaborado tomando como base o modelo de Tamayo (1999).
Os dados foram tratados a partir da utilizagdo de estatistica descritiva basica. Os resultados
apontaram que o Clima Organizacional nessa instituicdo ¢ considerado satisfatério conforme a
percepcao dos colaboradores.

Palavras-chaves: Organizacao. Gestao de Pessoas. Cultura Organizacional. Clima Organizacional.
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1 INTRODUCAO

Na atualidade, as organizagdes t€ém vivido mudancas profundas e complexas em todos
os setores, tentando assim, aumentar seus indices de competitividade e produtividade.
Conforme acontecem essas mudangas, as empresas necessitam diretamente dos seus
colaboradores para colocarem em pratica tudo o que foi planejado, com objetivo em atingir
metas e consolidar um mercado cada dia mais globalizado.

Em tempos como esses, observa-se que, nas organizacdes, o diferencial de sucesso
estd na qualidade de vida e bem-estar do funciondrio, pois o ser humano motivado estara
disposto em realizar grandes feitos, doando o maximo de si em busca de melhorias para a
empresa em que atua.

Diante disso, percebe-se que o Clima Organizacional passa a ser um indicador de
satisfacdo dos membros de uma organizagdo, permitindo avaliar o comprometimento com a
empresa, as condi¢des de trabalho, a comunicacdo, a lideranca, o relacionamento interpessoal,
a compensagdo e o reconhecimento. Vale ressaltar que o clima estd interligado a cultura
organizacional.

Dessa forma, questiona-se neste trabalho: Como os colaboradores da UNAVIDA em
Campina Grande - PB percebem o clima organizacional no ambiente onde trabalham?
Para responder tal questionamento, surge o seguinte objetivo geral: analisar o Clima
Organizacional na UNAVIDA em Campina Grande — PB a partir da percepg¢do dos
colaboradores.

Destarte, ressalta-se que administrar o clima organizacional tornou-se uma estratégia
para qualquer organizagdo que se preocupa com a qualidade, sabendo que, para alcangar a
qualidade total, € necessario proporcionar aos seus colaboradores um ambiente favoravel,
proporcionando uma boa qualidade de vida no trabalho. Justificando-se assim, a relevancia do
tema.

Nessa perspectiva, os procedimentos metodologicos que conduziram esta pesquisa
foram: exploratoria descritiva, bibliografica e quantitativa.

Além da parte introdutdria, este artigo segue a seguinte estrutura: Fundamentagdo
Teorica (Organizagdes, Gestdo de Pessoas, Cultura Organizacional e Clima Organizacional),
Metodologia, Descri¢do dos resultados, Consideragdes finais e Referéncias.

A seguir sera descrita a fundamentagdo teérica que subsidiou a realizacdo deste

estudo.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 ORGANIZACOES

As organizagdes passam por constantes transformagdes e tém, na atualidade, como
principal caracteristica a dinamicidade e capacidade de adaptagdo para com o ambiente na
qual se inserem. No principio do estudo da administracio como ciéncia, entendia-se a
organizagdo como sendo um sistema formal racional onde as pessoas eram coordenadas e
controladas através dos departamentos, relagdes de autoridades, entre outras. Nos dias de hoje
as organizagoes sao consideradas como a unido de pessoas, ideias, ideologias e recursos a fim
de atingir os objetivos desejados, tendo vida propria e sendo responsaveis por aquilo que sdo.

De acordo com Certo (2003), organizacdo refere-se ao processo de organizar,
considerando um processo de uso ordenado de todos os recursos. Também nessa direcao,
Chinelato Filho (2008), diz que organizagdo estd relacionada a combinacdo dos recursos
disponiveis para promover o alcance de objetivos organizacionais.

Para Cury (2000, p. 116), “[...] a organizagdo ¢ um sistema planejado de esforgo
cooperativo no qual cada participante tem um papel definido a desempenhar e deveres e
tarefas a executar”. Nesse sentido, os objetivos de uma empresa sao alcangados através do
trabalho realizado pela unido das pessoas em busca de atingir suas metas organizacionais,
assim como sua visao € missao.

Nessa diregdo, para que uma organizacdo obtenha crescimento e adquira bons
resultados em suas agdes, ¢ de grande importancia a valorizagdo e o respeito para com os seus
funcionarios. Sendo assim, a Gestdo de Pessoas apresenta-se como uma ferramenta
importante para estimular a motivacdo e¢ o engajamento de seus colaboradores em suas
atividades, a fim de que os mesmos alcancem destaque dentro da empresa e contribuam para o

crescimento dela no mercado.
2.2 GESTAO DE PESSOAS

Uma organizagdo ¢ formada por pessoas que constituem o diferencial competitivo
organizacional, assim a Administragdo de Recursos Humanos (ARH) assume papel
fundamental a competitividade da organizagdo, uma vez que as pessoas sdo treinadas e

motivadas a trazerem melhores resultados para a organizagdo. Em consequéncia disso,



aumentam sua propria satisfacdo com o ambiente de trabalho, desenvolvem e mantém a
qualidade de vida durante as mudangas inerentes ao ambiente de negocio.

De acordo com Lacombe (2005), as pessoas eram administradas pelas organizagdes
como recursos humanos, mas nem por isso perderiam seus valores ¢ o direito a terem uma
vida humana mais saudavel. Adicionalmente, segundo Franga (2007), a gestdo de pessoas
deve ocorrer a partir da visdo integrada das pessoas e de algumas questdes fundamentais,
dentre as quais podemos citar as expectativas sobre as relagdes de trabalho, perfis e tipos de
personalidade, grupos, equipes, lideranga, processos de cooperagdo, competi¢do, apatia,
cultura organizacional, entre outros.

A Gestdo de Pessoas ¢ representada pelas pessoas e pelas organizagdes, formada por
uma juncdo de atitudes e métodos, politicas e técnicas com o intuito de gerenciar os
comportamentos internos ¢ potencializar os recursos humanos dentro das empresas,
integrando-os a cultura organizacional. Assim, reconhece-se que as pessoas dentro de uma
organizagdo siao possuidoras de caracteristicas diferenciadas hd uma necessidade de
gerenciamento desses recursos humanos, de modo que eles possam contribuir de forma mais
efetiva para o alcance dos objetivos organizacionais. Nesse sentido, a Gestdo de Pessoas ¢

fundamental para garantir uma cultura que seja favoravel ao desempenho organizacional.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Nessa diregdo, se as pessoas sao grandes responsaveis pelo sucesso organizacional, a
sintonia entre eles e seus comportamentos na realizacio do trabalho merecem ser
acompanhados, delineando-se o que deve ser seguido e repudiando o que venha a ser evitado,
esse acompanhamento ¢ aqui compreendido como a Cultura Organizacional.

De acordo com Luz (2003), a Cultura Organizacional ¢ o estabelecimento de regras,
normas, tradigdes, crencas, comportamentos e valores que sdo compartilhados ao longo da
vida das organizagdes, proporcionando uma nova expressao a empresa € contribuindo para
que a mesma se destaque em relagdo as demais. Apresenta-se como um fator de grande
importancia para a Gestdo de pessoas, pois ajuda os funcionarios a enxergarem de forma mais
ampla a situacdo em que a empresa se encontra, possibilitando o seu desenvolvimento e
mantendo sempre uma boa relacdo entre os clientes internos ¢ os clientes externos na forma
de pensar, agir e tomar as decisdes.

Robbins (2002) por sua vez, afirma que a Cultura Organizacional tem por finalidade

direcionar e oferecer a empresa uma identificacdo, a qual ajuda a manter a organizagao coesa,



e que ¢ capaz de atribuir padrdes oportunos para aquilo que os funciondrios podem vir a fazer
ou dizer. Isto é, valorizar ¢ entender as diferencas entre os individuos, suas formas de
observar o mundo e buscar traduzir esses comportamentos para dentro da organizagdo, com
vistas a manutencao e adaptacao desses grupos na construgao da cultura da empresa.

Diante do exposto, percebe-se a importancia da cultura organizacional, mas para a
efetividade de sua contribuicdo para a organizagdo, um novo elemento se faz necessario. Este
elemento ¢ o clima organizacional, no sentido em que clima constitui 0 meio interno de uma
organizagao sendo o reflexo do grau de satisfacdo dos seus funcionarios. Portanto, ndo déa para
ser trabalhado o Clima Organizacional dentro de uma empresa sem tracar paralelos com a

cultura organizacional.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Uma organizagdo s6 consegue continuar crescendo no mercado de trabalho se ela for
competitiva quanto aos seus deveres e obrigacdes. Isto inclui investimentos em tecnologia,
inovacgdo de processos, ¢ principalmente no capital humano. Como ja descrito por Lacombe
(2005) o recurso humano assume papel fundamental no desempenho e competitividade
organizacional, assim ¢ necessario conhecer a opinido desses colaboradores e compreender
que objetivos individuais e organizacionais devem caminhar numa mesma diregao.

De acordo com Lima e Albano (2002), o Clima Organizacional apresenta-se como um
fendmeno que resulta de elementos culturais como, preceitos, tecnologia e carater, sendo
decorrente dos efeitos de cada um desses elementos culturais, tradi¢des, politicas, valores,
conhecimento e processos operacionais da organizagdo. Além disso, o Clima Organizacional
influencia direta ou indiretamente na motivagao, no comportamento, na satisfacao das pessoas
envolvidas e na produtividade do trabalho.

Na visdo de Rizzatti (2002), Clima Organizacional ¢ de grande importancia para que
sejam descritas as percep¢oes dos individuos quanto as organizagdes em que trabalham,
exercendo uma fungdo construtora de resultados, uma vez que impacta dirctamente no
rendimento e na qualidade de vida do trabalho. Conforme colocacdo do autor, se o
colaborador mostrar-se satisfeito quanto as suas expectativas econdmicas, sociais e
emocionais, entre outros fatores, existe maior possibilidade dele trazer maiores beneficios
para a empresa, pois estara motivado a produzir mais.

Para Luz (2003, p. 12), “Clima Organizacional ¢ reflexo do estado de animo ou do

grau de satisfacdo dos funcionérios de uma empresa num dado momento”. Portanto, se os
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funcionarios estdo satisfeitos no ambiente de trabalho o clima serd considerado como
satisfatorio para a organizacdo perante os valores, as politicas, as praticas de gestdo de
recursos humanos, a postura da empresa ao estabelecer metas e retribuir pelo alcance delas, o
relacionamento entre os colegas e a situagdo econdmica.

Diante das colocagdes desses autores, pode-se considerar que o Clima Organizacional
¢ muito importante, pois cedem informacdes capazes de melhorar a motivagdo, o ambiente de
trabalho, e o comprometimento dos colaboradores com os resultados da organizagdo. Vale
ressaltar que além da empresa estar focada nos seus resultados, ela precisa dar atengdo aos
seus colaboradores, pois eles sdo os executores, ou seja, 0os responsaveis pelo alcance de
objetivos organizacionais.

Existem varios modelos desenvolvidos para se estudar o clima organizacional. No
entanto, para realizacdo do presente trabalho, optou-se pelo modelo de Tamayo (1999), tendo
em vista, sua vasta utilizacdo em trabalhos empiricos na area de administragdo, a exemplo dos
estudos realizados por Pereira (2013), Oliveira (2013), Teixeira (2013) e Caldas (2014), o que
demonstra sua usabilidade para analisar clima organizacional, foco deste trabalho. Este
modelo possibilita a analise do clima organizacional a partir de sete variaveis descritas
abaixo:

1. Comprometimento com a empresa: analisar quais os sentimentos do funcionario
em relacdo a empresa em que trabalha, observando se seus objetivos estdo em
conformidade com os da empresa e se existe interesse em permanecer trabalhando
nela.

2. Condicdes de Trabalho: analisa o espaco estrutural, funcional e fisico, o que
permite visualizar se o mesmo encontra-se adequado e se apresenta condigdes
seguras para o exercicio das atividades dos seus funcionarios.

3. Comunicagdo: essa variavel permite analisar se os canais de comunicacdo da
empresa apresentam-se eficientes e eficazes, de forma que as informagdes
transmitidas, repassadas e recebidas sejam realizadas da maneira correta e precisas.

4. Lideranca: através dessa variavel os funcionarios podem avaliar sua chefia em
relacdo a lideranca no local de trabalho, bem como se este apresenta condigdes para
dirimir e mediar conflitos.

5. Relacionamento Interpessoal: detecta como acontecem as relagdes de trabalho, se
hé cooperacao, ajuda e companheirismo entre os funcionarios.

6. Compensacgao: analisa a visdo dos funcionarios sobre o processo de recompensas,

como salérios e beneficios sdo distribuidos de forma consciente e igualitéria.
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7. Reconhecimento: o funcionario podera avaliar se € valorizado e reconhecido pelo
seu trabalho desempenhado e suas atividades.
A partir da explanacdo do modelo de Tamayo (1999) e da contribui¢do do estudo de
clima organizacional para o desempenho e competitividade organizacional evidenciado por
diversos autores citados nessa fundamentacdo tedrica, serdo detalhados a seguir os

procedimentos metodologicos que conduziram esta pesquisa.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa tem como objetivo analisar o clima organizacional na UNAVIDA em
Campina Grande — PB a partir da percep¢do dos colaboradores. A UNAVIDA foi escolhida
como ambiente de estudo, dada a acessibilidade na instituicdo e pela abertura para o
desenvolvimento de pesquisas de natureza académica. Nesse sentido, sdo apresentados os
procedimentos metodologicos que conduziram esta pesquisa.

A pesquisa ¢ caracterizada como exploratoria descritiva, com base em Marconi e
Lakatos (2000), que diz que esse tipo de pesquisa se adequa a um tipo de objeto ou
investiga¢do, onde o pesquisador procura conhecer ¢ interpretar a realidade.

Empreendeu-se uma pesquisa bibliografica para dar suporte na realizacdo da
fundamentagdo tedrica, a partir do levantamento de artigos de que tivessem relagdo com a
tematica.

A pesquisa se classifica como quantitativa que segundo Richardson et al. (2007)
caracteriza-se pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto na coleta quanto no tratamento
dos dados, tendo como finalidade medir relagdes entre as varidveis. Para tal pesquisa, fez-se
uso do instrumento questionario (adaptacdo do modelo proposto por Tamayo (1999), que
continha sete variaveis, consideradas também como categorias de analise: Comprometimento
com a empresa (questdes 1-4), Condigdes de trabalho (questdes 5-7), Comunicacdo (questdes
8-11), Lideranga (questdes 12-15), Relacionamento Interpessoal (questdes 13-16),
Compensacao (questdes 17-20) e Reconhecimento (questdes 21-24).

Para cada variavel, foram elaboradas um conjunto de afirmativas baseadas no modelo
de Tamayo. Essas afirmativas foram avaliadas a partir de uma escala do tipo Likert contendo
5 (cinco) pontos em que o 1- Discordo Totalmente, 2- Discordo parcialmente, 3- Indiferente,
4- Concordo parcialmente e 5- Concordo totalmente. Esse modelo foi escolhido porque da

uma visao mais geral sobre o fato a ser investigado. O conjunto de afirmativas estdo separadas
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por varidvel, assim para melhor visualiza¢do e andlise sdo representadas por, por exemplo:
V1.2, isto €, varidvel um, segunda afirmativa e assim para as demais varidveis.

O universo de pesquisa é constituido por 58 funcionarios da UNAVIDA, tendo uma
amostra de 47 respondentes, selecionados de forma ndo probabilistica por acessibilidade. Os
dados foram analisados fazendo-se uso da estatistica descritiva bdsica, especialmente os
valores de média, desvio padrao e coeficiente de variacao.

Na secdo seguinte serdo analisados os dados obtidos nesta pesquisa.

4 ANALISE E DESCRICAO DOS RESULTADOS

Nessa secao serdo apresentados os resultados obtidos nessa pesquisa. Inicialmente, o
perfil dos colaboradores, depois serd apresentado os resultados por varidvel, seguido da

andlise conjunta dessas variaveis acerca do clima organizacional.

4.1 PERFIL DOS COLABORADORES

Para calcular o perfil dos colaboradores da pesquisa utilizou-se 06 (seis) variaveis:
Género, Faixa Etéria (idade em anos), Estado Civil, Escolaridade, Faixa Salarial (em salarios
minimos) e Tempo de Servico na Organizagdo (em anos) que serdo apresentados nos graficos
de 01 (um) a 06 (seis).

4.1.1 Género

No total da amostra, observou-se que a maioria dos respondentes ¢ do sexo feminino
66% (31 pessoas); 32% masculino o que corresponde a 15 pessoas, € 2% outros, equivalente a
uma pessoa, como pode-se observar no Grafico 1. Tal fato demonstra que a instituigdo conta

com um niimero expressivo de mulheres.
Grafico 1 — Género
B Feminino

M Masculino

Outros

Fonte: Autoria propria, 2018.
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4.1.2 Faixa Etaria (idade em anos)

Conforme apresentado no Grafico 2 abaixo, 4% (2 pessoas) afirmou ter até 20 anos,
15% (7 pessoas) declarou ter entre 21 ¢ 30 anos, 43% (20 pessoas) diz ter ente 31 e 40 anos e
38% (18 pessoas) afirma ter acima de 40 anos. Portanto, é possivel observar que a IES
seleciona funciondrios em vdrias faixas etarias, contudo o maior percentual foi identificado

entre 31 e 40 anos.

Grafico 2 — Faixa etaria (idade em anos)

H Até 20

HDe21a30
de31a40
Acima de 40

Fonte: Autoria propria, 2018.

4.1.3 Estado Civil

Percebe-se que, a maioria 64% (30 pessoas) sdo casados, 19% (9 pessoas) disseram ser
solteiras, 13% (6 pessoas) afirmam “outro” como Estado Civil, e a minoria 4% (2 pessoas)
declararam ser desquitado (a). De acordo com o que foi exposto, a quantidade de casados é

consideravel, em relacdo aos demais.

Grafico 3 — Estado Civil

H Solteira
M Casado(a)
Desquitado(a)

Outro

Fonte: Autoria propria, 2018.

4.1.4 Escolaridade

Analisando o grafico 4, percebe-se entdo que a maioria 41% dos colaboradores

questionados informou ter mestrado, 23% afirmaram ter Ensino Médio, 13% disseram possuir
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Pos Graduagdo, no que se refere ao Doutorado, a porcentagem foi de 9%, 4%,
respectivamente, afirmaram ter Superior Completo, em relagdao ao Superior em Andamento
4% confirmaram, apenas 2% afirmou ter o Ensino Fundamental, assim como, 2% afirmou ter
o Pos Doutorado. De acordo com os dados obtidos, pode-se reparar que a porcentagem dos

colaboradores com o Mestrado ¢ maior que os demais niveis de escolaridade. Contudo,

percebe-se que a fungdo oferecida pela empresa exige um grau de formagao elevado.

Grafico 4 — Escolaridade.
® Ensino fundamental

nsino médio

perior em andamento

B P6s Doutorado

Fonte: Autoria propria, 2018.
4.1.5 Faixa salarial (em salarios minimos)

Constatou-se através do grafico 5, que 44% afirmaram ter faixa salarial até 2 salarios,
jé 38% dos colaboradores informaram receber de 03 a 05 salarios minimos, 16% recebem de

06 a 10 salarios, e apenas 2% declararam ter acima de 10 saldrios minimos.

. Grafico 5 — Faixa salarial (em salarios minimos)
. dlnd oddl

m Até 02
mde 03 a05
mde06al0

acimade 10

Fonte: Autoria propria, 2018.

4.1.6 Tempo de Servico na Organizacao (em anos)

Em concordancia com os resultados apresentados, observa-se que 40% dos

colaboradores ja atuam h4 mais de 9 anos na institui¢do, 28% encontra-se na organizagdo de
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03 a 05 anos, 19% informou atuarem até 02 anos, ¢ 13% confirmou ja trabalharem de 06 a 08
anos. E considerado satisfatorio o niimero de funciondrios que ja trabalham h4 mais de 09

anos na IES, portanto pode-se considerar um indice baixo de demissdo nessa empresa.

Grafico 6 — Tempo (em anos) de servigo na organizagdo

H Até 02
de 03a 05
de 06 a 08

acimade 9

Fonte: Autoria propria, 2018.

Realizada a descricdo demografica dos dados, serdo apresentadas e discutidas a seguir

as variaveis do modelo de analise utilizado neste estudo.

4.2 VARIAVEIS DO MODELO DE TAMAYO (1999)

4.2.1 Comprometimento com a organizacao

A primeira variavel discutida foi a de “Comprometimento com a organizac¢ao”, de
acordo com Tamayo (1999), essa varidvel ¢ importante, pois por meio dela € possivel detectar
os sentimentos do funciondrio em relacdo a sua identificacdo com a organizagdo. Para esta
variavel quatro afirmativas foram elaboradas. A afirmativa V1.1: Sinto orgulho de trabalhar
na organizacdo teve uma média de 4,85% de concordancia, varidncia de 0,13% e desvio
padrdao 0,36%. A afirmativa V1.2: A organizagdo ¢ um Otimo lugar para se trabalhar, teve
como resultados, média de 4,79%, variancia de 0,21% e desvio padrdo de 0,46%; a afirmativa
V1.3: Nao passa pela cabeca sair da organizacdo, obteve média 4,68%, variancia de 0,56% e
desvio padrao de 0,75% e a ultima afirmativa desta variavel V1.4: A organizag¢do contribui
para o desenvolvimento da cidade, teve média de 4,87%, variancia de 0,11% e desvio padrao
de 0,33%.

Essas informagdes podem ser melhor visualizadas no Gréfico 7 a seguir, a partir dos

valores de média:
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Grafico 7 — Comprometimento com o a organizagio
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Fonte: Autoria propria, 2018.

Pelos resultados da varidvel, observa-se que de maneira satisfatéria os funcionarios
estdo satisfeitos com a institui¢do, o que corrobora os ditos de Luz (2003), quando afirma que
o clima serd considerado satisfatorio perante os valores, as politicas, as praticas de gestdo de
recursos humanos, o relacionamento entre os colegas, a postura em estabelecer metas e
retribuir pelo alcance dela e a situacdo econdomica. Pelos resultados percebe-se que ha por
parte dos funciondrios um compromisso em colaborar com o crescimento da instituicdo da
qual fazem parte. Apesar da média na terceira afirmativa ter sido superior a 4%, observa-se
que o desvio padrao foi de 0,75%, o que significa que alguns colaboradores pensam em sair
da organizacdo. Portanto, € necessario que a empresa estude um pouco mais quanto a essa
situagdo, para que ela possa implementar melhorias que motive cada vez mais o funcionario a

seguir carreira profissional na institui¢do.

4.2.2 Condicoes de trabalho

As condigdes de trabalho sdo consideradas de grande importincia para que o Clima
Organizacional seja considerado favoravel ¢ saudavel, e para que a empresa esteja sempre
preocupada com o bem-estar do funciondrio que nela atua.

Para essa variavel, foram elaboradas trés afirmativas no intuito de analisar como se
encontra as condi¢cdes de trabalho presentes na instituigdo pesquisada. A primeira afirmativa
dessa variavel foi (V2.1): A estrutura fisica é satisfatoria, como resultado teve-se média de
4,40% de concordancia entre os respondentes, variancia de 0,71% e desvio padrao de 0,84%.
Para a segunda afirmativa (V2.2): As medidas de seguranca adotadas sdo adequadas para a

execucao do trabalho, a média foi de 4,31% de concordancia, variancia de 0,94% e desvio
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padrao de 0,97%. Para a tltima afirmativa desta varidvel (V2.3): Na organizacdo sdo adotadas
praticas para promover a saude no ambiente de trabalho, a média foi de 4,02% de
concordancia, variancia de 1,25% e desvio padrao de 1,12%. De forma resumida, tem-se o

Grafico 8 com esses resultados:

Grafico 8 — Condigdes de trabalho
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Fonte: Autoria propria, 2018.

Conforme os resultados apresentados pode-se observar que todas as afirmativas
tiveram o percentual de concordancia acima de 4%, mas se comparados entre elas, houve um
declinio na terceira afirmativa da variavel em relagdo a satide na organizagdo, podendo ser
melhorado através de estudos e planejamentos em busca de novas praticas a serem aplicadas.
Pois, o investimento na saude do trabalhador ¢ um diferencial competitivo para as empresas,
visando facilitar e satisfazer as necessidades do colaborador em desempenhar as suas
atividades com mais prazer e dedicacdo. Ja nas afirmativas V2.1 e 2.2, apesar da média ter
sido significativa, o desvio padrao sofreu alteragdo, o que vem a dizer que ha dispersdes nas
respostas, isso €, alguns colaboradores ndo acham satisfatoria a estrutura da organizagdo, e
que as medidas de seguranca ndo sdo adequadas para a realiza¢do de seu trabalho. Desta
forma, € preciso que a institui¢do faca uma vistoria em sua estrutura, procurando oferecer um

ambiente de qualidade e uma seguranca no trabalho mais qualificada para o funcionario.

4.2.3 Comunicacao

A comunica¢do ¢ uma das principais competéncias necessarias a todo ser humano e

inerente ao funcionamento organizacional. No ambiente de trabalho, um bom relacionamento
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interpessoal, proporcionard um clima organizacional confidvel e agradavel, sabendo orientar a

importancia da atividade de cada um dentro da empresa.

Quanto a Comunicagao, foram formuladas quatro afirmativas: a primeira delas V3.1:
A organizacdo costuma manter seus colaboradores bem informados sobre os assuntos, a
maioria dos colaboradores concordaram com a afirmativa e ela teve uma média de 4,57%,
variancia de 0,92% e desvio padrao de 0,96%. Para a afirmativa V3.2: Recebo todas as
informag0es e orientacdes de que preciso para realizar meu trabalho a média de concordancia
foi de 4,72%, variancia de 0,54% e desvio padrao de 0,73%. Para a afirmativa V3.3: Na
organizagdo ocorrem reunides suficientes para que eu possa trocar ideias e dar sugestdes, a
média de concordancia foi de 4,48%, variancia de 0,46% e desvio padrdo de 0,68%. No que
se refere a afirmativa V3.4: Sei claramente o que posso ou ndo fazer dentro da organizagao, os
resultados apontam para uma média de 4,93% de colaboradores que concordaram com tal
afirmativa, a variancia foi de 0,06% e o desvio padrao de 0,24%.

O Grafico 9 a seguir resume os valores de média dessa varidvel:

Grafico 9 — Comunicacio
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Fonte: Autoria propria, 2018.

Pelos resultados apresentados dessa variavel percebe-se que houve um equilibrio em
suas respostas, obtendo um resultado favoravel em relagdo a uma boa comunicagao existente
dentro da IES. Observa-se que os colaboradores trabalham de forma conjunta e alinhada aos
objetivos da empresa. Conforme o desvio padrdo de 0,96% na afirmativa V3.1, diz que

algumas pessoas discordam que a organizagdo mantém os colaboradores informados do que
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acontece dentro da instituicdo. Portanto, ¢ preciso que a institui¢do reveja uma forma de

manter seus colaboradores cada vez mais informados sobre os assuntos que lhes cabem.

4.2.4 Lideranca

r

A lideranga ¢ uma peca fundamental para o desenvolvimento da organizacdo,
mantendo-se forte entre os desafios e conquistas ¢ sendo o grande responsavel pelos
resultados adquiridos, procurando sempre satisfazer os colaboradores e a empresa.

Para esta variavel foram elaboradas quatro afirmativas. A afirmativa V4.1: A
coordenagdo da institui¢do sabe lidar com as pessoas que trabalha com ela teve uma média de
4,66% de concordancia, variancia de 0,48% e desvio padrao 0,69%. A afirmativa V4.2: Meu
superior € justo nas criticas e nos elogios que faz ao meu trabalho, teve como resultados,
média de 4,62%, variancia de 0,70% e desvio padrao de 0,84%; a afirmativa V4.3: Meu chefe
¢ uma pessoa capaz de solucionar os problemas de relacionamento, obteve média 4,72%,
variancia de 0,33% e desvio padrao de 0,57% e a tltima afirmativa desta variavel V4.4: Meu
chefe sabe incentivar e entusiasmar as pessoas que trabalham com ele, teve média de 4,64%,
variancia de 0,70% e desvio padrao de 0,84%.

Esses resultados podem ser melhores visualizados no Gréfico 10, a seguir:

Grafico 10 — Lideranga
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Fonte: Autoria propria, 2018.

De acordo com os resultados apresentados nessa varidvel ¢ considerada satisfatoria a
avaliacdo dos colaboradores em relacdo ao seu chefe, podendo observar que eles caracterizam
o lider como um ser que tem empatia em reconhecer que cada funciondrio tem suas

qualidades e seus defeitos, que mantém um bom relacionamento, incentivando e
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influenciando eles a crescerem dentro da instituicdo. Mesmo essa variavel sendo considerada
satisfatoria conforme os resultados obtidos, percebe-se que houve uma dispersdo nas
afirmativas V4.2 e V4.4. Contudo, ¢ importante que seja avaliado melhor essa relagdo do

chefe com o colaborador.

4.2.5 Relacionamento Interpessoal

O relacionamento interpessoal ¢ de extrema importancia para o sucesso da empresa,
esta ligado a conduta do profissional diante de crises, conflitos e superagdo de obstaculos em
buscar resultados positivos para o crescimento da organizagao.

Em relacdo ao Relacionamento Interpessoal, foram formuladas quatro afirmativas: a
primeira delas V5.1: Na organizacdo as pessoas se respeitam e se ajudam na realizacdo das
tarefas, a maioria dos colaboradores concordaram com a afirmativa e ela teve uma média de
4,72% variancia de 0,24% e desvio padrao de 0,49%. Para a afirmativa V5.2: Eu me dou bem
com os meus colegas de trabalho a média de concordancia foi de 4,91%, variancia de 0,08% e
desvio padrao de 0,28%. Para a afirmativa V5.3: Na organizagdo as pessoas t€ém um bom
relacionamento e sdo cordiais entre si, a média de concordancia foi de 4,75%, variancia de
0,30% e desvio padrao de 0,55%. No que se refere a afirmativa V5.4: Costumo ajudar meus
colegas na realizagcdo de seu trabalho, os resultados apontam para uma média de 4,79% de
colaboradores que concordaram com tal afirmativa, a varidncia foi de 0,29% e o desvio
padrao de 0,54%.

Esses resultados sao apresentados no Grafico 11:

Grafico 11 — Relacionamento interpessoal
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Fonte: Autoria propria, 2018.
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Segundo os resultados apresentados, observa-se que nesta institui¢do existe um bom
relacionamento entre os seus colaboradores, gerando um clima favoravel onde o respeito, a
cordialidade nas relagdes, a cooperagdo, o reconhecimento € o entrosamento entre as equipes,

se tornam os pontos fortes para gerir as relagdes interpessoais.

4.2.6 Compensacao

Entende-se como sendo uma maneira de agradar o colaborador pelos resultados
obtidos através do seu empenho e dedicagdo durante as tarefas realizadas.

Para essa varidvel, foram elaboradas quatro afirmativas no intuito de analisar a
compensacdo dos colaboradores dessa instituicdo. A primeira afirmativa dessa varidvel foi
(V6.1): A minha remuneragao € justa em relagdo ao trabalho que fago, como resultado teve-se
média de 4,47% de concordancia entre os respondentes, variancia de 0,46% e desvio padrao
de 0,68%. Para a segunda afirmativa (V6.2): Sinto-me satisfeito com os beneficios sociais
concedidos pela organizacdo, a média foi de 4,45% de concordancia, variancia de 0,67% e
desvio padrao de 0,82%. Para a terceira afirmativa (V6.3): A organizac¢do se preocupa com a
qualidade de vida de seus colaboradores ¢ familiares, obteve-se uma média de 4,34% de
concordancia, variancia de 0,69% e desvio padrao de 0,83%. Para a ultima afirmativa desta
variavel (V6.4): Na organizacdo existem critérios definidos de remuneracao, a média foi de
4,57% de concordancia, variancia de 0,58% e desvio padrao de 0,76%.

No grafico a seguir sdo apresentadas as médias dessa variavel:

Grafico 12 — Compensagio
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Fonte: Autoria propria, 2018.
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Conforme os resultados foram analisados, observa-se que todas as médias de
concordancia foram acima de 4%, mas na terceira afirmativa houve uma redu¢do em
comparacao as demais afirmativas analisadas, ja nas afirmativas V6.2 e V6.4 houve alteracao
no desvio padrao. Portanto, ¢ necessario que a IES procure zelar sempre pela qualidade de
vida de seus colaboradores e familiares, oferecendo um ambiente propicio e favorecendo o

uso de suas capacidades.

4.2.7 Reconhecimento

O reconhecimento ¢ considerado de grande importancia para o desenvolvimento da
organizagao, e contribui positivamente para que o colaborador sinta-se motivado e proativo na
realizacdo de suas atividades.

Para esta variavel foram elaboradas quatro afirmativas. A afirmativa V7.1: A
organizagao reconhece e valoriza o meu trabalho teve uma média de 4,57% de concordancia,
variancia de 0,41% e desvio padrao 0,64%. A afirmativa V7.2: Os colaboradores sio
reconhecidos e recompensados de forma diferenciada, teve como resultados, média de 4,13%,
variancia de 1,39% e desvio padrdo de 1,18%; ja na afirmativa V7.3: A organizagdo se
preocupa em qualificar e proporcionar crescimento profissional, obteve média 3,81%,
variancia de 1,26 e desvio padrdo de 1,12% e a ltima afirmativa desta variavel V7.4: Eu me
sinto bem realizando a tarefa que me foi delegada, teve média de 4,83%, variancia de 0,18% e
desvio padrdo de 0,43%.

Esses resultados podem ser melhor visualizados no grafico a seguir:

Grafico 13 — Reconhecimento
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Fonte: Autoria propria, 2018.
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De acordo com os resultados apresentados nessa variavel, observa-se que na terceira
afirmativa teve-se um nivel de concordancia bastante reduzido em comparacao com as demais
afirmativas de outras varidveis ja analisadas. Apenas 3,81% concordou que a instituigdo se
preocupa em qualificar e proporcionar crescimento profissional. E considerado um caso
preocupante para essa IES, pois o reconhecimento e a valorizacdo pela qualificacdo do
colaborador ¢ o que impulsiona ele a crescer junto com a empresa.

Fazendo uma analise conjunta de todas as varidveis, tem-se o seguinte grafico:

Grafico 14 — Geral das varidveis

Fonte: Autoria propria, 2018.

Conforme a analise geral entre as 7 (sete) variaveis, observa-se que Comprometimento
com a empresa ¢ Relacionamento Interpessoal foram os melhores avaliados segundo a
percepcdo dos colaboradores, as demais também tiveram um indice equilibrado e foram
avaliadas positivamente. De acordo com os resultados obtidos, podemos ressaltar que existe
Clima Organizacional nessa IES, e que ele é considerado satisfatorio. Mesmo apresentando
resultados positivos, algumas variaveis precisam ser melhoradas para que o nivel de satisfagao

alcance patamares mais elevados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A aplicagdo do modelo proposto neste artigo contribuiu na analise da percepcao dos
colaboradores da UNAVIDA em Campina Grande — PB acerca do clima organizacional da
institui¢do, apurando os pontos fortes, as deficiéncias e as expectativas, visando favorecer um

ambiente de trabalho que fortaleca as relagdes dos funciondrios com a empresa, com seus
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chefes e com seus colegas, obtendo sempre o apoio necessdrio, a motivagdo € o
comprometimento de seu pessoal.

Dessa forma, depreende-se que clima organizacional e cultura organizacional sdo dois
parametros intimamente relacionados, uma vez que o funciondrio podera alterar seu modo de
pensar, agir ou de ser conforme a cultura organizacional da instituicao.

De acordo com a pesquisa realizada através das seguintes variaveis: comprometimento
com a empresa, condi¢des de trabalho, comunicacdo, lideranga, relacionamento interpessoal,
compensacao e reconhecimento, observou-se que a maioria das afirmativas tiveram o nivel de
concordancia acima de 4%, apenas a afirmativa V7.3: A organizagdo se preocupa em
qualificar e proporcionar crescimento profissional obteve uma média de 3,51%. Em
concordancia com os resultados extraidos segundo a percep¢do dos colaboradores dessa
instituicdo, pode-se dizer que nela existe um Clima Organizacional satisfatorio, mas que
apesar desse indice elevado de concordancia, ela necessita investir um pouco mais na
qualificagdo do profissional.

Portanto, € necessario que a instituigdo invista em cursos de qualificacdo para os seus
colaboradores, oferega palestras basecadas em temas de crescimento profissional, e faca
sempre rodizio entre os setores para que os funciondrios tenham conhecimento de todos os
sistemas.

Diante dos resultados, espera-se que este artigo possa contribuir com outras empresas
que enfrentam dificuldades no relacionamento com os seus funcionarios.

O objetivo deste estudo foi alcancado e espera-se que a UNAVIDA implante os
beneficios que foram sugeridos para que ela continue a crescer como uma instituicdo de
sucesso e focada na qualidade de vida e bem-estar do seu funcionario.

Assim, este estudo abre possibilidades para realizagdo de novos trabalhos. Sugere-se a
realizagdo de um estudo que busque investigar a rotatividade dentro dos setores da instituicdo
atrelada a qualificagdo dos seus funciondrios. Além de estudos semelhantes a esse em outras

institui¢des de ensino.

ABSTRACT

Nowadays, the companies have been trough a diversified changes and new organizational
perspectives. So, they are focusing their attention on the commitment, motivation and satisfaction
of their collaborators, looking to develop actions wich contribute to the better quality of life in the
job and in the organizational climate. The present work had the objective of analyzing the
Organizational Climate at UNAVIDA in Campina Grande — PB based on the employees'
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perception. To reach this aim, a bibliographic review was done, followed by an exploratory field
research with a descriptive approach, through a questionnaire elaborated based on the model of
Tamayo (1999). The data were analyzed through basic descriptive statistics. The results pointed
that the organizational climate in this institution it’s satisfactory according to the employees'
perception.

Keywords: Organization. People Management. Organizational Culture. Organizational
Atmosphere.
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