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CLIMA ORGANIZACIONAL: A PERCEPCAO DOS COLABORADORES DE UMA
INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR DE CAMPINA GRANDE - PB

REGIS, Jodo Paulo Cavalcante!
BEZERRA, Larissa Ataide Martins Lins?

RESUMO

Com o avanco das novas perspectivas de mercado, as organizagdes vém aos poucos criando novas
configuragdes de trabalho, sentindo a necessidade de evidenciar o capital humano. E preciso ter enfoque
nas pessoas e nas suas relagdes, desenvolver a cultura de pertencimento e ferramentas motivacionais,
dando ao clima organizacional a devida relevancia como meio de melhoria para os resultados. O presente
trabalho tem como objetivo, analisar o clima organizacional do setor de Recursos Humanos (RH) de
uma instituicdo de ensino superior privado de Campina Grande — PB. Para o alcance do objetivo, foi
utilizada uma pesquisa de carater exploratorio descritivo com abordagem quantitativa, através de
questionario embasado no modelo de Tamayo (1999), aplicado a 12 colaboradores, onde foi possivel
identificar a percep¢do que os mesmos tém sobre a tematica abordada. Os resultados apontaram, que o
clima organizacional no setor em questdo ¢ satisfatorio, sendo este um lugar agradavel para trabalhar e

ampliar as competéncias.

Palavras chaves: Clima organizacional. Institui¢do de ensino superior. Satisfagao no trabalho.
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1 INTRODUCAO

As relagdes interpessoais estdo presentes em todos os ambientes da sociedade e
seguindo essa logica, ndo seria diferente nas organizacdes. Com a dinamicidade do mercado e
o crescimento acelerado das organizagdes, atualmente ¢ quase impossivel ndo fazer referéncia
ao capital humano quando o assunto envolve as organizagdes. Entender a relagdo entre pessoas
e ambiente de trabalho, ¢ fundamental para que o processo produtivo seja cada vez mais
eficiente.

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

O gerenciamento do clima organizacional auxilia os gestores a identificarem os
principais pontos de dificuldades da sua equipe, setor ou at¢ mesmo de uma organizacao inteira.
Nesse sentido, ¢ necessario desenvolver, um olhar humano aprofundado e ter conhecimento
sobre a personalidade de cada pessoa que compde o seu departamento, buscando entender que
por tras de cada tarefa, atribuicao e funcdo, existem pessoas que precisam estar motivadas e
dessa forma ter um ambiente mais harmonioso e produtivo.

Nesse sentido, Motta (2006) comenta que € preciso conhecer o clima, a fim de que seja
possivel: fornecer subsidios para os gestores criarem politicas e diretrizes que se aproximem
das expectativas dos individuos com foco no objetivo de atender as suas demandas na busca da
motivacdo e do aprendizado; permitir a implantagdo de um plano de agdo, visando melhorias
nas condicdes de trabalho; elaborar estratégias favoraveis as relagdes e a organizacdo do
trabalho e propiciar um ambiente favoravel ao alcance dos objetivos. A mesma autora explica
ainda que, um clima ruim modifica o animo da maioria das pessoas criando um ambiente com
discordias, rivalidades, tensdes, desunido, desinteresse, resisténcia, entre outros. Pessoas que
trabalham em um ambiente com clima desfavordvel podem apresentar os seguintes
comportamentos: trabalham em ritmo lento de producdo; apresentam baixo nivel de
cooperacdo; demonstram pouca preocupacdo com a qualidade final da tarefa; desperdiga
recursos disponiveis, como: tempo, material, patrimdnio, potencial; provocam situacdes
defensivas para preservarem-se criando intrigas, agdes hostis, desavencas, desacordos,

conflitos, tensdes, tornando o ambiente turbulento; desenvolvem atividades baseadas na logica



do medo, da inseguranca e de receio de ser punido; estabelecem uma alianca de transgressao a
norma e a regra € rompem com a ética no trabalho; demonstram competitividade acirrada e
destrutiva e apresentam estratégia oportunista de trabalho.

As instituicdes de uma forma geral, estdo vivenciando processos de grandes e rapidas
mudancas em consequéncia da globalizacdo, do avango tecnolégico e cientifico e da
transformacdo de valores, o que vem impondo barreiras no seu progresso e dificultando sua
permanéncia no mercado atual. Esse processo ocorre frequentemente em Institui¢des Privadas
de Ensino Superior (IES), agravados por outros fatores como a legislagdo, a burocracia, a
cultura e os diversos interesses politicos.

Vale lembrar que pesquisas sobre clima organizacional tém merecido maior atengao,
contudo, pouco tem se produzido no campo das organizagdes universitarias (RIZZATI et al.,
2010). Segundo Rizzatti (2002) nessas organizagdes, de um modo geral, sdo desenvolvidos
poucos estudos na area de gestdo de recursos humanos, ocasionando a auséncia de politicas
internas e externas adequadas aos interesses sociais. Observa-se assim que existe caréncia €
dificuldades na realizagdo de agdes referentes aos fatores que influenciam a produtividade dos
seus colaboradores.

Nesse sentido, questiona-se neste trabalho: Como os colaboradores do setor de RH,
de uma IES de Campina Grande - PB percebem o clima organizacional no ambiente onde
trabalham? Para responder tal questionamento, surge o seguinte objetivo geral: analisar a
percepcao dos colaboradores sobre o clima organizacional do setor de Recursos Humanos (RH)
de uma Instituicdo de Ensino Superior Privado, da cidade de Campina Grande — PB. Para
oferecer subsidios a essa discussdo, inicialmente serdo apresentadas as bases tedricas relativas
a cada constructo e os respectivos modelos selecionados para utilizagao no estudo empirico. Os
topicos seguintes apresentam os aspectos metodologicos da pesquisa de campo ¢ a discussao

dos resultados, encerrando com as consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Instituicao de Ensino Superior como Unidade Social

Uma organizacao ¢ considerada uma unidade social intencionalmente constituida, tendo
uma finalidade especifica. Para Cury (2000) as organizacdes sdo caracterizadas pela divisao do
trabalho, do poder e das responsabilidades devidamente planejadas para atingir suas finalidades.
Toda a organizacao, seja publica ou privada ou do terceiro setor, possui uma estrutura formal e

uma informal, isto €, um grupo de pessoas comprometidas com o intuito de gerar algum tipo de



produto ou servico. Para a estrutura formal da-se o nome de estrutura organizacional, que dita
o funcionamento da institui¢@o e varia de uma para outra.

Correia, Amaral e Magalhdes (2002) afirmam que cabe as universidades modernas
responderem as exigéncias da sociedade. Segundo os pesquisadores, as institui¢des de ensino
superior t€ém suas decisdes tomadas de acordo com as politicas internas em relagao ao meio em
que atuam. As institui¢des de ensino incorporam o mesmo tipo de teorias € modelos que as
demais organizagdes; no fundo, o que as distingue € a missdo que as caracteriza. Essa missdo
da origem a culturas e climas muito especificos, face aos varios modelos organizacionais
existentes (SILVA, 1996).

Para Torres (1997), a abordagem de institui¢des de ensino remete para um quadro tedrico-
conceitual de referéncia ao contexto empresarial, com algumas diferencas, na medida em que
estamos perante uma organizacdo de ambito educativo, que prescreve valores e padrdes
marcadamente distintos. Nao obstante essa distingdo, até aos anos 70, essas diferencas
assumiam-se como sendo difusas. Conforme Machado e Silveira (1998), as estruturas
organizacionais sdo formas para as organizagdes alcangarem seus objetivos. Essas estruturas
moldam o comportamento dos individuos que ¢ resultante de experiéncias organizacionais
convertidas em principios, valores, normas, regras e crengas.

Cury (2000) afirma que uma instituigdo ¢ um conjunto de pessoas que se utiliza de um
aparato técnico e obedece a um conjunto de normas para a consecuc¢ao de tarefas em comum.
Assim, como em qualquer outro tipo de organizagdo, as IES possuem suas estruturas que se
assemelham, tanto na darea publica como na privada, por serem baseadas em estruturas
burocraticas departamentais. Dessa forma, as mesmas sdo definidas pelo trio que representam
suas funcdes-fim: o ensino, a pesquisa e a extensdo. Entdo, o ensino ¢ a transmissao de
conhecimentos. A pesquisa ¢ a producao da atividade cientifica, através do conhecimento. A
extensdo distribui na comunidade, sob a forma de cursos e servigos, as atividades de ensino e
pesquisa (SCHUCH Jr, 1995).

Percebe-se também que um dos pilares para compreender o clima ¢ entender a influéncia
dos valores em uma organizacdo. Na realidade, os valores possuem uma natureza geral ¢
aplicavel a varios niveis, como nag¢des, grupos e individuos. Por isso, os valores existem em
redes organizadas e servem como guia regulatorio, especificando, por exemplo, modos de
comportamento que sdo socialmente aceitos. Assim, os valores sdo importantes conceitos para
entender e prever as reagdes afetivas e o desempenho individual no trabalho. Os valores, quando
compartilhados entre os membros das organizagdes, compdem a base da cultura (Russo, 2010)

e ainda influenciam na formagao do clima organizacional.
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Os valores tém sido tradicionalmente assunto de interesse e analise de varias disciplinas,
conforme afirmam Michailova e Hutchings (2006). Os sociologos ressaltaram sua natureza
normativa e especificidade de serem compartilhados pela sociedade e pelos integrantes das
organizagoes. Os psicologos estudaram os valores associados ao seu papel como determinantes
do comportamento individual. Valores organizacionais ndo sdo os valores pessoais dos
individuos, mas constituem os valores das pessoas no que se refere ao funcionamento da
organizagdo; dizem respeito ao que um grupo dominante considera ideal, aos principios que
devem orientar as agdes organizacionais, na perspectiva desse grupo.

Portanto, as instituigdes de nivel superior sdo responsaveis pelo avango do conhecimento
cientifico e tecnologico na sociedade. Também como uma organizagdo, a universidade deve
estar voltada para a satisfacdo plena das necessidades das pessoas que a constituem a fim de
que as metas ¢ os objetivos sejam alcancados. Uma das mais importantes caracteristicas
diferenciais da universidade com relacdo a outras organizagdes ¢ a de que ela ¢ formada de
pessoas. Desse modo, supde-se que as universidades precisam realizar uma gestao voltada para
os seres humanos, especialmente no sentido de prover um bom clima organizacional.

Dessa forma, compreender o clima de uma organizagao representa uma poderosa forga
para o planejamento e o seu diagnodstico auxiliara o planejamento de gestdo, incluindo-se as
estratégias de mitigacdo dos riscos e a eliminagdo das condigdes inseguras, que determinam

instabilidades no ambiente de trabalho.

2.2 Clima Organizacional

Por muito tempo, as organizacdes consideravam como diferencial competitivo toda a
cadeia de atividades que envolviam o processo produtivo. Ter a melhor estrutura fisica, os
melhores equipamentos afim de que o produto final fosse expedido da melhor forma aos seus
clientes. As pessoas eram consideradas meras ferramentas e o objetivo maior, era o lucro. Com
o passar do tempo, foram surgindo diversas transformagdes que causaram grande impacto nas
organizagdes, onde foi observado a necessidade da criacdo de setores ou areas voltadas ao

Capital Humano.

A Administragdo de Recursos Humanos (ARH) evolui de acordo com os fatos
historicos, politicos, econdmicos e sociais de cada época. No decorrer do século XX,
as mudangas nas fun¢des de Recursos Humanos passaram por trés eras. A era da
industrializagdo classica, que teve inicio nos anos de 1900 e perdurou até 1950; a era
da industrializag@o neoclassica, que percorreu de 1950 até os anos de 1990 ¢ a era da
informagdo, que teve inicio em 1990 e se estende até os dias de hoje. (CHIAVENATO,
2009)
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O setor de Recursos Humanos (RH), nas organizacdes brasileiras, se baseia em paises
de primeiro mundo, como Estados Unidos e paises da Europa. O modo de gerenciar
os colaboradores, as ferramentas de avaliagdo e selegdo e as diretrizes utilizadas no
planejamento e recrutamento de pessoal tiveram inicio nos Estados Unidos e, em
seguida, foram se inserindo em outros paises, inclusive no Brasil. (DESSLER, 2003)

Com essa evolugao, passou a ser observado quais os fatores influenciam diretamente na
realizagdo de tarefas no cotidiano das pessoas, e entra elas, estd o clima organizacional. O
capital humano vem se tornando cada vez mais importante dentro das organizacdes e seu valor
¢ imensuravel. De forma clara e objetiva, Aratjo e Garcia (2010) mostram a importancia do

capital humano que constréi o clima organizacional:

As pessoas da organizacdo que formam o corpo funcional contribuem para a
instalacdo de um clima organizacional favoravel que conduz a resultados, incluindo
resultados nos negdcios ou qualquer que seja a atividade-fim da organizagdo. E esse
¢ o chamado capital humano que serve de combustivel e faz a maquina (organizagao)
andar e chegar ao destino (ARAUJO; GARCIA, 2010, p-56)

As pessoas estdo buscando cada vez aperfeigoar seus conhecimentos, € por isso, tornam-
se verdadeiras poténcias humanas capazes de levar uma organizagdo a ascensdo ou a
decadéncia. A partir disso, as organizagdes e seus gestores devem procurar manter seus
colaboradores sempre motivados a realizar suas atividades, tentando ao maximo ter controle
sobre as intimeras varidveis que podem dificultar o seu rendimento. Uma das varidveis que

exercem total influéncia sobre os colaboradores ¢ o clima organizacional. Nesse sentido:

O clima organizacional pode ser entendido como a expressdo dos sentimentos dos
empregados diante dos valores, das politicas, das praticas, de gestdo de recursos
humanos, da forma de relacionamento com os colegas, da postura da empresa ao
estabelecer metas e retribuir pelo alcance delas, além da situagdo econdmica (BOOG;
BOOG, 2002, p. 574).

Torna-se também necessario identificar a percepgdo dos colaboradores em relagdo a
atmosfera de trabalho. Assim, analisar o clima de trabalho de uma institui¢ao envolve a tentativa
de compreender a organizagdo de forma holistica, como também as peculiaridades do
comportamento humano. Confirmando essa mesma linha de pensamento, Chiavenato (2006, p.

274) afirma que:

Clima Organizacional constitui 0 meio interno de uma organizagdo, a atmosfera
psicologica e caracteristica que existe em cada organizagdo. O clima organizacional ¢
o ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma organizacdo fazem os seus
trabalhos. Constitui a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que ¢é
percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu
comportamento (CHIAVENATO. 2006).

Portanto, observa-se que o clima organizacional depende do comportamento mutuo da
organizagdo e do colaborador respectivamente, tendo a primeira maior responsabilidade (por

ser dominante na relacdo onde ela é que tem o poder de gerenciamento). A organizagdo antes
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de gerenciar o clima, precisa compreender o que se passa no interior de cada ambiente nela
contida.
Sirota, Mischkind e Meltzeri (2005) entendem que ha trés fatores que as pessoas

desejam encontrar nas organizagdes e que contribui para a um clima altamente positivo:

a) Equidade: no sentido de perceber que os superiores de qualquer nivel sdo justos
na sua relagdo com a estrutura social, seja com relagdo a remuneracgdo, seja com
relagdo as avaliagOes realizadas ou eventuais conflitos interpessoais;

b) Realizagdo: Nao apenas para pessoas que ocupam posicdes superiores mas
também para outras pessoas que ocupam os mais diversos cargos, ja que pode-se
entender realizagdo como crescimento na carreira, ter salarios com reajustes acima de
percentuais inflaciondrios etc. Além disso, pode ser entendida como estar bem na
organizacao, ser considerado, respeitado no trabalho que executa;

¢) Companheirismo: Mesmo havendo competi¢do o que ¢ algo previsivel, as pessoas
buscam uma relagdo amistosa, porque assim tém maiores possibilidades de
manuten¢do na posi¢do. “Uma mao lava a outra” ¢ um ditado conhecido e uma
realidade nas organizagdes (SIROTA; MISCHKIND; MELTZERI, 2005, p.78).

E preciso estar atento, saber ouvir ¢ estar disposto a abrir mao de algumas coisas que ja
ndo contribuem para o crescimento da organizagdo, embora muitas vezes com “as turbinas a
todo vapor” seja dificil a percep¢ao de como as coisas andam, o clima organizacional da sinais
visiveis até mesmo em uma simples conversa entre colaboradores no corredor ou durante o
cafezinho, pois palavras e gestos podem apontar indicios de motiva¢do ou desmotivacao.

Com base nos diversos autores que contribuiram para o conhecimento da tematica
abordada e seguindo as premissas de Tamayo (1999), sera explanada a seguir a metodologia

que conduziu a andlise do clima organizacional neste trabalho.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa foi realizada no setor de Recursos Humanos de uma Institui¢ao de Ensino
Superior Particular, localizada em Campina Grande — PB. Assim, buscou-se identificar a
percepcao dos colaboradores sobre a atmosfera de trabalho do departamento que constitui o
principal elo entre a diretoria e seus funcionarios.

Nessa perspectiva, os procedimentos metodologicos que conduziram esta pesquisa
foram: exploratoria descritiva, bibliografica e quantitativa. A pesquisa € caracterizada como
exploratoria que de acordo com Gil (2008) esse tipo de estudo proporciona maior familiaridade
com o problema abordado. O estudo também ¢ considerado descritivo, por relatar os aspectos
de determinadas populagdes utilizando de métodos padrdes de coleta de dados, a exemplo de
questionario.

O estudo também foi considerado bibliografico por terem sido realizados diversos
estudos na tematica abordada, baseados principalmente em artigos relacionados na area em

questdo. A pesquisa ¢ de carater quantitativa que segundo Michel (2005) é um método de
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pesquisa social que utiliza a quantificacdo nas modalidades de coleta de informagdes e no seu
tratamento, mediante técnicas estatisticas, tais como: percentual, média, desvio-padrdo,
coeficiente de correlagdo, analise de regressdo, entre outros.

O universo da pesquisa ¢ composto por 12 colaboradores do setor de Recursos
Humanos, tendo como respondentes a sua totalidade. O instrumento de coleta de dados foi
desenvolvido a partir do modelo de Tamayo (1999). Na realidade, os questiondrios foram
aplicados nos dias 23 e 24 de Outubro de 2018 e foi dividido em 5 dimensdes: comunicacao (1-
5), lideranga (6 — 11), condi¢des de trabalho (12 — 14), relagdo interpessoal (15 — 18)
reconhecimento (19 —22) e comprometimento (23 —26). Adotou-se a escala de Likert estudadas
enquadrando 5 (cinco) niveis: 1- Discordo totalmente, 2 — Discordo em parte, 3 — Nem concordo

e nem discordo, 4- Concordo em parte e 5- Concordo totalmente.

4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Descricao do Perfil dos Colaboradores

Nesse item serdo mencionadas as seguintes caracteristicas do perfil dos colaboradores:
género, faixa etdria, estado civil, escolaridade e tempo de trabalho na organizagao.
Em relagdo ao género, o grafico 1 demonstra que a maior parte dos respondentes sdo do

sexo feminino 66,7% (8 pessoas) e apenas 33,3% sdo do sexo masculino (4 pessoas).

Grafico 1 — Género

@ Feminino
@ Masculino

Fonte: Elaboracgdo propria (2018)

A predominancia da faixa etdria dos respondentes varia entre 19 e 30 anos, 75%, seguido
pela faixa etaria entre 41 e 50, que representa 16,7%. Observa-se assim que existem diferentes

geragdes dentro de um mesmo setor e que prevalecem os adultos jovens.

Grafico 2 — Faixa etaria
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@ Até 18 anos

@ Entre 19 & 30

@ Entre 31 e 40

@ Entra 41 2 50

@ Entre 51 e 60

@ Maior de 61 anos

Fonte: Elaboragao propria (2018)

O Grafico 3 mostra que existe entre os respondentes apenas dois estados civeis: casado
(50%) e solteiro (50%). Em outras palavras existe a mesma quantidade entre os dois estados

civeis conforme os dados obtidos nessa pesquisa.

Grafico 3 — Estado civil

@ Solteiro(a)
@ Casado(a)
@ Separadola)
@ Vidvola)

@ Divorciado(a)

Fonte: Elaboragio propria (2018)

No que diz respeito a escolaridade, o grafico 4 revelou que os respondentes estdo em
sua maior parte no Ensino Superior Incompleto (66,7%), seguido pelo Ensino Superior temos
(16,7%). A partir dos dados obtidos percebe-se que os colaboradores estdo buscando

qualificagdo profissional através do Ensino Superior.
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Grafico 4 — Escolaridade

@ Ensinc Fundamental Incompleto
@ Ensino Fundamental Completo
@ Ensino Medio Incompleto

@ Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Incompleto

@ Ensino Superior Completo

@ Outros (Pds graduacdo, mestrado,
doutorado)

Fonte: Elaboracgdo propria (2018)

Em relagdo ao tempo de trabalho na organizagao, de acordo com o Grafico 5, a
maioria (33%) dos colaboradores possuem um ano de exercicio laboral, seguido pelo trabalho
acima de 10 anos (25%). Nesse sentido, percebe-se que o setor elabora politicas de

manutencdo de pessoas ja que apresenta um nivel reduzido de rotatividade.

Grafico 5 — Tempo de trabalho na organizacao

P Ate 12 meses

@ Entre 01 e 02 anos
@ Entre 02 e 02 anos
@ Entre 03 & 04 anos
@ Enire 04 2 05 anos
@ Acima de 05 anos
@ Acima de 10 anos

Fonte: Elaboragao propria (2018)

Com o objetivo de analisar o clima organizacional ¢ necessario compreender o clima
organizacional a partir do modelo de Tamayo (1999) que aborda as seguintes varidveis:
comunicagdo, lideranga, condigdes de trabalho, relacdo interpessoal, e reconhecimento e

comprometimento.

4.1.1 Variaveis do Modelo de Tamayo (1999)

E notorio que o individuo se comporta de acordo com o que percebe. Tamayo (1999)

aborda que cada empregado atribui um sentido ao contexto no qual estd inserido e os
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significados compartilhados constituem o essencial do clima organizacional. Com relacdo aos
componentes do clima organizacional, o que existe ¢ a multiplicidade de fatores ou
componentes. Nesse sentido, 0 modo mais habitual para a identificagdo dos componentes do
clima tem sido estabelecer uma amostra ampla de caracteristicas que passam a constituir os

itens de instrumentos de medida.

4.1.1.1 Comunicagao

A primeira variavel a ser analisada € a comunicagao, pois ¢ considerada uma ferramenta
importante para o desenvolvimento das organizacdes. Vale ressaltar que através de uma
comunicagdo eficiente (sem ruidos), ¢ possivel que as informagdes sejam repassadas com
clareza e objetividade. Nesse sentido, o contetido disseminado podera ter elevada probabilidade
de ser eficaz e proporcionar crescimento a organizagao.

Essa variavel visa mostrar as percep¢des dos colaboradores sobre o processo de
comunicag¢do; a adequacdo das informagdes recebidas ao desempenho correto das atividades; a
clareza das informagoes transmitidas; e a existéncia de canais que possibilitem a colaboragao
dos colaboradores (TAMAYO, 1999).

Em relacdo a andlise dos dados, pode-se inferir que a maioria dos entrevistados (75%)
concordaram totalmente com a assertiva que mencionava que os conflitos ocorridos no setor de
Recursos Humanos (RH) eram facilmente resolvidos dentro do proprio setor; Apenas 25%
concordaram em parte e as demais alternativas nao obtiveram escolhas. No que diz respeito aos
direcionamentos para execucdo das atividades de rotina, 75% concordam totalmente e 25%
concordaram em parte, assim como ocorreu na afirmativa anterior.

De acordo com o grafico 6, o dialogo ¢ tido como principal ferramenta para resolugao
dos problemas ja que um indice significativo (aproximadamente 67%) concordou totalmente e
outra parcela dessa populagdo (aproximadamente 33%) concordou parcialmente. Outra questdo
abordou a abertura para a exposi¢do ideias e feedbacks, onde cerca de 92% concordaram
totalmente. A Ultima assertiva constatou que os colaboradores (75%) dessa IES (Instituto de

Ensino Superior) recebiam elogios quando realizava um bom trabalho.
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Grafico 6 — Comunicacao
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Fonte: Elaboragao propria (2018)

A efetividade da comunicagdo organizacional ¢ definida para Lengel e Daft (1988) a
partir da percepcdo de que alguns canais de comunicagdo sdo apropriados para algumas
situagdes e ndo para outras. Para eles, os canais de comunicagao possuem um grau de “riqueza”
que varia de acordo com trés aspectos: a capacidade para suportar diferentes (multiplas)
informagdes simultancamente; a capacidade para facilitar feedback rapido; e a capacidade de
estabelecer foco personalizado no receptor. Com a finalizacdo da analise dessa dimensao,
observa-se que existe uma comunicacao eficiente dentro do setor de RH, onde a maior parte do

processo ¢ compreendido e a informacdo consegue ser gerenciada com fluidez.

4.1.1.2 Lideranga

Um lider que consegue engajar sua equipe na busca dos resultados, que acredita no
potencial dos individuos e ainda consegue inspira-los, torna-se pe¢a fundamental para o sucesso
da organizacdo. Reforcando este pensamento, Tamayo (1999) afirma que esta variavel tem
como objetivo a identificacdo das percepgdes dos colaboradores sobre o comportamento do
lider dentro da empresa e o seu conhecimento em ouvir e resolver conflitos.

No intuito de andlise desta variavel, foram elaboradas 6 (seis) afirmativas. Os

entrevistados concordaram totalmente (aproximadamente 83%) com a assertiva que
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mencionava recebimento de apoio do lider ao realizar inovagdes nos processos. Outro aspecto
constatado foi a relagdo de respeito entre lider e liderado, ja que grande parte dos funcionarios
(92%) concordou totalmente; Apenas 8% dos respondentes, concordou em parte. Ainda de
acordo com os colaboradores, o lider de RH dessa IES tem a capacidade de ouvir e resolver
conflitos (83% concordaram totalmente e apenas 17% concordaram em parte). Além disso, a
lideranca do setor os inspira (75% concordaram totalmente e apenas 25% concordaram em
parte). Por outro lado, o grafico 7 demonstrou que de uma forma os colaboradores dessa
instituicdo percebem diferengas do tratamento do seu lider para outras pessoas ja que apenas a
minoria (aproximadamente 17%) discordou totalmente.

Outro aspecto interessante ¢ que os respondentes destacaram que sentiam que o lider
estava satisfeito com o trabalho dos colaboradores (50% concordaram totalmente e apenas 17%

se mantiveram neutras.

Grafico 7 - Lideranca
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= Discordo totalmente m Discordo em parte = Nem concordo e nem discordo
Concordo em parte # Concordo totalmente

Fonte: Elaboragdo propria (2018)

Nesse sentido, o conceito de lideranga se mostra bastante importante, uma vez que é,
principalmente, o lider quem transmite a visdo, os valores e os principios organizacionais,
direcionando o comportamento das pessoas aos objetivos organizacionais (BASS; AVOLIO,
2003). Em linhas gerais a lideranca foi considerada satisfatoria, com excecdo da percep¢ao

sobre o tratamento igualitario.
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4.1.1.3 Condigdes de Trabalho

Considera-se relevante verificar as condigoes estruturais ¢ de comodidade que podem
afetar no clima organizacional. Segundo Tamayo (1999), essa ¢ a variavel responsavel pela
identificagdo da assimila¢do dos colaboradores sobre o quanto a organizagdo preocupa-se as
condigdes e instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho das atividades,
com a devida seguranca e saude. Tais condi¢des de trabalho estdo relacionadas ao espaco fisico,
layout e itens como iluminagdo, ventilacdo e melhorias no ambiente de trabalho, fatores que
intervém em um bom desempenho das tarefas didrias.

De acordo com o gréfico 8, constatou-se nesse estudo que os colaboradores acreditam
na preocupagdo com a sua satde (83% concordou totalmente e 17% parcialmente). Identificou-
se também preocupagdo com a seguranga do colaborador (92% concordou totalmente). Para
completar o estudo sobre as condi¢des de trabalho, detectou-se que o ambiente laboral era

organizado e favorecia a realiza¢do das tarefas (83% concordou totalmente).
Grafico 8 — Condicoes de Trabalho
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NESTA IES NESTA IES REALIZACAO DAS TAREFAS.
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Fonte: Elaboragdo propria (2018)

De acordo com os dados levantados nessa variavel, pode-se inferir que existe na IES em
questdo, uma preocupacgao com as condi¢des de trabalho dos seus colaboradores. Portanto, as
instalagdes, as condicdes e servicos relacionados a essa variavel ndo se limitam apenas aos seus

clientes externos, mas também aos internos.
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4.1.1.4 Relacionamento Interpessoal

O convivio com as demais pessoas no ambiente trabalho é um fator determinante para
o clima organizacional, dai a relevancia de desenvolver relagcdes amistosas para que a equipe
possa se desenvolver e ser capaz de superar dificuldades. Esta variavel identifica o
entendimento dos colaboradores sobre as relacdes interpessoais no ambiente de trabalho e a
cooperacao ali existente (TAMAYO, 1999).

Assim, conforme o grafico 9, os funcionarios dessa IES discordaram totalmente (50%)
da assertiva que ressaltava a existéncia de disputa entre as pessoas que compde o setor. Na
realidade apenas 25% dos entrevistados concordaram em parte com a afirmativa. Um aspecto
que deve ser enfatizado ¢ a relacdo de amizade entre as pessoas desse setor, afinal 92% dos
respondentes acreditaram na afiliagdo. Ha também uma relagdo de empatia entre as pessoas do
setor (75% acreditaram nisso). No que diz respeito ao ambiente de trabalho, considera-se a

predominancia da cooperacdo e harmonia (75% concordaram totalmente e 25% em parte).

Grafico 9 — Relacao Interpessoal
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Fonte: Elaboragéo propria (2018)

De acordo com Goleman (1996) a habilidade em relacionamentos interpessoais, a
conhecida aptidao social constitui uma das dimensdes da inteligéncia emocional. Na realidade,
diz respeito a capacidade que a pessoa deve ter para lidar com as emogdes do grupo. Diante da
competitividade de mercado saber trabalhar em equipe ¢ fundamental no mundo atual. Assim,

considera-se que essa habilidade também influencia diretamente no clima organizacional. E
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notorio que onde prevalecem os sentimentos de amizade, empatia e cooperagdo, o sentimento

de disputa pode ser reduzido.

4.1.1.5 Reconhecimento

As organizacdes de uma forma geral se preocupam em despertar o sentimento de
valorizagdo dos esfor¢os dos colaboradores e utiliza-lo como ferramenta de motivag¢ao. Tamayo
(1999) menciona que o intuito do reconhecimento, ¢ identificar o sentimento de realizacdo do
colaborador com seu proprio trabalho e a sua concepcao de que tem valor para a organizagao ¢
¢ reconhecido pela mesma.

Entretanto, conforme o grafico 10, a minoria dos entrevistados (8,3%) concordou
totalmente com a assertiva que considerava justo o valor da remuneragdo de acordo com as suas
atividades. Sendo assim, os funcionarios do setor de RH acreditam que a remuneragdo nao ¢
compativel com a capacidade profissional. Por outro lado, a maioria (66,7%) percebe
oportunidades de crescimento dentro da IES. Além disso, essa institui¢do de ensino oferece

oportunidade segundo os colaboradores (58%) para aprimorar seus conhecimentos na area.

Grafico 10 - Reconhecimento
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Fonte: Elaboragéo propria (2018)

Portanto, as recompensas oferecidas, também contribuem para a elevagao dos niveis de
satisfacdao dos empregados, assim como a percepcao de equidade gerada pelas recompensas. De
acordo com a teoria da equidade de Adams (1965) os individuos constantemente avaliam a

equidade existente entre as recompensas oferecidas pela organizacao e o nivel de esforgos por
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ela exigidos. Assim, funciondrios tendem a mudar de emprego quando percebem desequilibrios
nas equidades interna e externa do sistema de compensacdo. Diante da exposi¢cao dos dados,
constatou-se que apesar de a IES oferecer oportunidades de crescimentos profissional, ha a

necessidade de se refletir sobre a politica de remuneracao do setor.

4.1.1.6 Comprometimento

A maior riqueza de uma organizacdo € poder ter em seu capital humano, colaboradores
dispostos a defender a sua imagem, valores e que estejam dispostos a disseminar a politica de
qualidade no cotidiano da organizagdo. Tamayo (1999), afirma que essa variavel tem como
objetivo identificar o sentimento do colaborador em relagdo a organizagao, sua identificagdo
com os objetivos e valores, € o orgulho em trabalhar e permanecer nela.

De acordo com os dados obtidos nesse estudo, os funcionarios se consideram
comprometidos com a instituicdo (92% concordaram totalmente e 8,3% em parte). O grafico
11 também demonstra que um indice significativo (75%) concordou totalmente com a assertiva
que abordava que a postura dos funcionarios estava de acordo com os valores pregados pela
IES. Afirmaram (92%) também que quando cometiam um erro, assumiam a responsabilidade
visando evitar a sua repeticdo. Além dos aspectos positivos retrocitados, os funcionarios (92%)
concordaram totalmente com a afirmativa que mencionava a indicacdo desta IES para que

outras pessoas pudessem trabalhar.
Grafico 11 - Comprometimento
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O comprometimento organizacional ¢ formado pela qualidade e pela intensidade da
relacdo entre trabalhador e organizacdo. Meyer e Herscovitch (2001) complementam que o
comprometimento influencia comportamento e pode levar a persisténcia em um modo de agir.
Portanto, compreende-se que os colaboradores desta IES possuem valores individuais alinhados
aos organizacionais. Assim, com a perspectiva de comprometimento, acredita-se na

possibilidade de expansdo e crescimento dessa organizacao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho de conclusdo de curso buscou identificar a percepcao dos
colaboradores sobre o clima organizacional do setor de Recursos Humanos (RH) de uma
instituicdo de ensino superior da cidade de Campina Grande — PB. Inicialmente optou-se por
adotar o modelo proposto por Tamayo (1999) que é composto por 7 (sete) variaveis, onde cada
uma destas tem a sua importancia para a manutenc¢ao do clima organizacional.

Posteriormente, identificou-se o perfil sociodemografico dos colaboradores. Conforme
os resultados obtidos, o clima organizacional de uma forma geral dessa institui¢ao ¢ satisfatorio,
apesar de ter sido constatado que os aspectos relacionados a lideranga ¢ ao reconhecimento
deveriam ser aprimorados.

De acordo com a percepgdo dos respondentes, a comunicagdo € o relacionamento
interpessoal foram considerados satisfatorios, delineando um cenario propicio ao
fortalecimento de amizade, empatia ¢ cooperagdo. Entretanto, no que diz respeito a lideranga,
a maioria dos colaboradores demonstrou que nao existe igualdade no tratamento dispensado
pelo gestor as pessoas. Destaca-se também que de forma generalista o ambiente ¢ considerado
harmonico (apenas a minoria considera haver competi¢do entre os funcionarios).

Em relagdo as condigdes de trabalho, verificou-se que foi considerada unanime o fato
de a organizacdo se preocupar com a seguranca ¢ saude dos seus colaboradores para o
desenvolvimento efetivo das atividades laborais. Outro aspecto destacado nesse estudo foi o
reconhecimento. De acordo com a opinido dos entrevistados, a maioria ndo considerou ser justa
a remunera¢do paga pelas suas atividades ou pela capacidade profissional, mas acredita
totalmente nas oportunidades de crescimento e reconhecimento pela instituigao.

Por fim, ressalta-se também que o comprometimento ¢ constante no local de trabalho e
¢ guiado principalmente pelos valores corporativos. Além disso, existe grande probabilidade
dos colaboradores indicarem a IES para outras pessoas. Diante dos resultados encontrados,

torna-se notdrio que a organizagao tem conseguido manter seus colaboradores em um ambiente
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de trabalho agradavel e existe ainda um cuidado especial com o capital humano da institui¢do.
Por outro lado, sugere-se uma reestruturacdo nas politicas de remuneracao.

Vale destacar que um aspecto igualmente relevante e desafiador ¢ a busca do
conhecimento da personalidade de cada membro da equipe, para que o lider dedique um
tratamento equitativo aos colaboradores desse setor. Segundo Bergamini e Coda (1997) o clima
organizacional reflete uma tendéncia ou inclinacdo a respeito de até que ponto as necessidades
da organizacdo e das pessoas que dela fazem parte estariam efetivamente sendo atendidas,
sendo esse aspecto um dos indicadores da eficécia organizacional.

Através dos resultados obtidos, espera-se que esta IES (instituicdo de ensino superior)
busque o aprimoramento continuo das politicas de recursos humanos, focando especialmente
nos pontos criticos.

A titulo de continuidade, também sugere-se a replicacdo dessa pesquisa aos outros
setores da institui¢do e até mesmo de outras IES de forma a possibilitar uma ampliagdo do
dimensionamento da amostra e, simultaneamente, analises comparativas. Além disso, poderiam
ser feitas, no futuro, relagdes com dimensdes como desempenho, qualidade em servigos e
inovacgdo. Finalmente, pode-se vislumbrar uma analise contextualista, considerando mudancgas

ambiente politico, econdmico e legal.



25

ORGANIZATIONAL CLIMATE: AN ANALYSIS MADE THROUGH THE HUMAN
RESOURCES SECTOR OF A PRIVATE HIGHER EDUCATION INSTITUTION OF
CAMPINA GRANDE - PB

ABSTRACT

With the advancement of new market perspectives, organizations are gradually creating new
work configurations, feeling the need to highlight human capital. It is necessary to focus on
people and their relationships, to develop the culture of belonging and motivational tools, giving
the organizational climate the due importance as a means of improving results. The present
work aims to analyze the organizational climate of the Human Resources (HR) sector of a
private higher education institution in Campina Grande - PB. To reach the objective, a
descriptive exploratory research with quantitative approach was used, through a questionnaire
based on the model of Tamayo (1999), applied to 12 collaborators, where it was possible to
identify the perception they have about the subject. The results pointed out that the
organizational climate in the sector in question is satisfactory, which is a pleasant place to work
and expand the competences.

Keywords: Organizational climate. Institution of higher education. Job satisfaction
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APENDICE~ A - QUESTIONARIO SOBRE O CLIMA ORGANIZACIONAL NA
PERCEPCAO DOS COLABORADORES DE UMA INSTITUICAO DE ENSINO
SUPERIOR DE CAMPINA GRANDE - PB

DATA: LOCAL:

Geénero

1 O Feminino
2 O Masculino

Faixa Etaria (anos):

1 O Até 18 anos

2 O Entre 19 € 30

3 O Entre 31 €40

4 O Entre 41 ¢ 50

5 O Entre 51 € 60

6 O Maior de 61 anos

Estado Civil:

1 O Solteiro(a)

2 [ Casado(a)

3 O Separado(a)
4 O Viavo(a)

5 O Divorciado(a)

Escolaridade

1 O Ensino Fundamental Incompleto
2 O Ensino Fundamental Completo
3 O Ensino Médio Incompleto

4 O Ensino Médio Incompleto

5 O Ensino Superior Incompleto

6 O Ensino Superior Completo

Tempo de Trabalho na Organizacao

1 O Até 12 meses

2 O Entre 01 e 02 anos
3 O Entre 02 ¢ 03 anos
4 O Entre 03 e 04 anos
5 O Entre 04 € 05 anos
6 O Acima de 05 anos
7 O Acima de 10 anos



AT Bl el B S

o 0

10.
11.

12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.

19.

20.
21.

22.

23.
24.
25.

Discordo em Parte
Discordo totalmente

PERGUNTAS

Os conflitos ocorridos no meu setor sdo facilmente resolvidos
dentro do proprio setor
Sao dados direcionamentos para execugdo das atividades de rotina

Recebo elogios quando faco um bom trabalho.
Recebo apoio do meu lider ao realizar inovagdes nos processos
Existe uma relacdo de respeito entre lider e liderado

O didlogo ¢ tido como principal ferramenta para resolugdo dos
problemas.
As atividades sdo realizadas com satisfagao.

Minhas atividades sdo monodtonas
Existe preocupacgdo com a saide do colaborador nesta IES.

O ambiente de trabalho considera as necessidades fisicas do
trabalhador
O ambiente de trabalho é harmonico.

Existe uma preocupagdo com a seguranca do colaborador

O ambiente de trabalho ¢ organizado favorecendo a realizagdo das
tarefas.
Existe disputa entre as pessoas que compde o setor

Existe relacdo de amizade entre as pessoas desse setor
Ha cooperagao entre a equipe de trabalho
Ha uma relacdo de empatia entre as pessoas do setor

Acho justo o valor da minha remuneragdo de acordo com minhas

atividades

Acredito que a minha remuneragdo € compativel com a minha

capacidade profissional
Percebo oportunidades de crescimento dentro da IES

A IES oferece oportunidade para aprimorar meus conhecimentos na

area

Percebo que existe diferenca de tratamento do meu lider para outra (s)

pessoa (s) da equipe
O meu lider ¢ totalmente competente para estar no cargo que ocupa

Sinto que meu lider esta satisfeito com meu trabalho
Tenho abertura para expor minhas ideias e feedbacks

Concordo em Parte
Nem discordo € nem concordo
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Concordo totalmente
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