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RESUMO

O presente artigo apresenta um estudo comparativo entre dois modelos de avaliagdo de clima
organizacional em instituicoes de ensino superior, sendo baseado nos modelos de categorias de
andlise de clima desenvolvidos por Rizzatti (1995) e Silva (2003). A pesquisa foi caracterizada como
bibliogrdfica, utilizando-se do método comparativo entre os modelos utilizados. A andlise
comparativa revelou que os dois modelos apresentam semelhancas na grande maioria de seus fatores
propostos; alguns, entretanto, com nomenclaturas distintas, mas cujo conceito é afim. Percebeu-se
também que o modelo de Rizzatti é mais abrangente, abordando as varidves avaliagdo institucional e
satisfacdo pessoal, que ndo sdo elencados por Silva, e de fundamental importdncia. Neste contexto,
pode-se concluir que ndo hd uma metodologia para avaliagdo do clima em instituicoes de ensino
superior que seja ideal, mas faz-se necessdrio agregar e adaptar esses modelos tendo em vista as
peculiaridades da organizagdo a ser avaliada.
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1. INTRODUCAO

O cendrio socioecondmico atual, que passou por diversas mudancas nos tltimos anos,
tém feito as organizacdes, sejam elas publicas ou privadas, a investirem em novas formas de
gestdo a fim de melhorar seu desempenho e atingir as metas estabelecidas na sua missdo. A
evolucdo das sociedades tem nos mostrado que os recursos humanos sempre foram os
propulsores dos grandes avangos realizados pela humanidade até hoje, visto que ao se deparar
com uma adversidade, o capital humano cria alternativas que modificam a forma de se viver
em sociedade.

Desse modo, o Estado tem buscado, principalmente a partir da década de 90, novas
formas de gerir seus recursos humanos, e nesse contexto estdo inseridas as instituicdes de
ensino superior. Segundo RIZZATI (2002), nas universidades, um dos fatores que deve ser
repensado relaciona-se com a melhoria no ambiente de trabalho e a satisfacdo dos seus
multiplos usudrios em relacdo ao clima presente na instituicdo, principalmente nas funcdes
administrativas.

O autor acrescenta ainda, que repensar passa por incorporacdes de técnicas modernas,
preparacdo do pessoal de apoio e infra-estrutura, e conscientizacido de seus agentes para o
processo de desenvolvimento institucional, principalmente quanto a forma continuada de
melhorar o ambiente de trabalho proporcionando um clima favoravel no trabalho. Na visdo de
CHAMPION (1979), o clima organizacional reflete o comportamento organizacional, isto é,
atributos especificos de uma organizacio, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela
qual as pessoas se relacionam no ambiente de trabalho.



Este estudo tem como objetivo analisar, através da percepcao de autores distintos,
como o clima de instituicdes de ensino superior pode ser avaliado, constatando as
semelhancas e diferengas existentes entre os modelos especificados pelos autores. Para
alcangar os objetivos estabelecidos o artigo estd estruturado em sete etapas, incluindo as notas
introdutorias. A segunda e terceira abordam a revisdo bibliografica sobre as Instituicdes de
Ensino Superior e Clima Organizacional. Em seguida trata-se do método de estudo utilizado
para desenvolver o tema em questdo. A quinta etapa, portanto, apresenta os modelos de
avaliac@o de clima de Rizzatti e Silva, bem como a andlise comparativa dos mesmos. Por fim
fazem-se as consideragdes finais sobre o estudo.

2. INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR

A universidade ¢ uma instituicio de ensino superior que, em geral, compreende
faculdades ou escolas em nimero varidvel, agrupadas em centros de ciéncias humanas, sociais
e cientifico-tecnolégicos, com autoridade para conferir titulos de graduacio e pds-graduacdo
em geral, num contexto sécio-politico. E também um centro difusor dos valores da cultura
nacional e universal, além das atividades propriamente educativas, que tem o intuito de
realizar tarefas de pesquisa pura e aplicada de grande abrangé€ncia. Uma das mais importantes
caracteristicas diferenciais da universidade com relacdo a outras organizacdes, € a de que ela é
formada de pessoas para pessoas. Nela se transmitem e se absorvem simbolos através dos
quais tendem a influenciar o meio social, o que a caracteriza, entdo, é a producdo de simbolos,
idéias, conhecimentos, valores (VLASMAN & CASTRO, 1985).

SCHWARTZMAN (1999) relembra que as universidades publicas sdo as instituicdes
mais antigas, com faculdades que datam do século XIX, ainda que as primeiras universidades
s6 tenham constituido-se formalmente nos anos 30. Nesta década, comegaram a surgir
também as primeiras instituicdes privadas, que aumentaram rapidamente de nimero. A
reforma universitiria de 1968, embora consagrar, na legislacdo, o modelo universitirio
objetivado na pesquisa e na pdés-graduagdo, foi seguida de uma grande expansido do ensino
privado, sobretudo na forma de institui¢Ges isoladas de ensino, expansdo que se reduziu um
pouco no periodo de 1973-1974, para retomar o ritmo depois. A maior parte das instituicdes
federais, assim como das institui¢cdes estaduais paulistas surgiram anteriormente a década de
70, sendo que nos anos 80 houve um inexpressivo crescimento de instituicdes estaduais no
resto do Pais, e, nos tltimos cinco anos, sé o setor privado continuou crescendo.

A luz das reflexdes de SCHWARTZMAN (1999), o governo federal vem buscando,
recentemente, estabelecer distin¢des entre as instituicdes privadas, procurando distinguir
aquelas que tém uma destinagdo ou objetivo de natureza religiosa, social ou filantrdpica,
daquelas que sdo empreendimentos privados com fins lucrativos.

As universidades sdo dotadas de recursos humanos, materiais, financeiros e
tecnoldgicos e dependem da qualidade do trabalho de seu corpo funcional para sobreviverem,
crescerem e se desenvolverem. Neste sentido, GIBSON et al. (1975) defendem que as
organizagdes ndo sO diferem em estrutura e processos, bem como em atitudes e
comportamentos de seu pessoal. Sd3o as pessoas que respondem pela interacdo e
interdependéncia das varidveis: processo, estrutura, tecnologia e ambiente das organizagdes.

Desse modo, supde-se que as universidades precisem realizar uma gestdo voltada para
os seres humanos, pois sdo eles que fazem a diferenca. MEZOMO (1994) assevera que a
qualidade, no dmbito das instituicdes universitdrias, passa pela qualidade das pessoas que as
constituem, pois sdo estas as responsaveis pelo sucesso ou fracasso de tais organizacdes. Para
tanto, faz-se necessario que as institui¢des invistam no capital humano, proporcionando um
ambiente flexivel e um clima participativo. J& MOTTA (1991), percebe que a acdo



cooperativa numa organiza¢do ndo requer que os participantes detenham objetivos coletivos.
Muitas organizagdes possuem alto grau de dissenso sobre os objetivos e sobrevivem muito
bem. O que mantém o sistema unido ndo € necessariamente a concordancia sobre resultados
da acdo conjunta, mas a concordancia sobre as proprias acdes e os beneficios que cada
participante obtém da acfo. Assim, como expressa CASPER (1997), todos os niveis
hierarquicos organizacionais devem favorecer a flexibilidade, fazendo com que todos os
departamentos e membros envolvidos tenham autonomia.

MURPHY (2000) comenta que as instituicdes do futuro serdo caracterizadas pela
cultura do consentimento. Organizacdes do consentimento terdo estruturas achatadas e
descentralizadas, onde tudo acontece pelo consentimento, ndo dando lugar ao jogo de
comandar e controlar pessoas. Tais individuos detentores de inteligéncia preferem concordar
em vez de obedecer. Profissionais do futuro serdo independentes e estimulados por idéias e
ideais, procurardo organizagdes que respeitem essas qualidades e onde possam dar o melhor
de si.

3. CLIMA ORGANIZACIONAL

Os estudos sobre clima organizacional, surgiram nos Estados Unidos, por volta dos
anos 60, através de trabalhos desenvolvidos por Forehand e Gilmer (1964) que tratavam a
respeito do comportamento organizacional e das variacdes ambientais. No Brasil, deu-se
inicio a investigacdes sobre o tema, na década de 70, através do trabalho de Saldanha
denominado ‘Atmosfera Organizacional’, este fez um alerta acerca da importancia do bem-
estar psiquico dos individuos dentro de um meio organizacional, bem como do psic6logo
organizacional e das estratégias que promovam uma sadia atmosfera organizacional para que
a organizacdo possa desenvolver-se (OLIVEIRA, 1990 apud RIZZATTI, 2002).

Mais recentemente, outros estudos foram realizados sobre o tema, tanto é que a
literatura aponta a variedade de entendimentos a respeito do clima organizacional ao
incorporar multiplas varidveis incorporadas nesse conceito. Entre eles, destaca-se a
contribuicdo de LUZ (1995), que definiu o clima como sendo o resultado do estado de espirito
ou do 4nimo das pessoas, que predominam em um ambiente organizacional em um
determinado periodo. O clima organizacional é o agente que indica o nivel de satisfacdo (ou
de insatisfacdo) experimentado pelos colaboradores em seu ambiente de trabalho (CODA,
1997).

De acordo com WATERS et al. (1974), o clima consiste em um arranjo de atributos
especificos que caracteriza uma organizagdo e que reflete como seus membros agem em seus
respectivos ambientes. Neste sentido, o conceito de clima organizacional tem uma relacio
direta com as propriedades motivadoras do ambiente institucional, que geram diferentes tipos
de motivagdo. Enquanto que, na percepcdo de PAYNE & MANSFIELD (1973), o clima
organizacional € um elo que conecta os niveis individual e organizacional, de modo a
demonstrar as congruéncias ou compatibilidades entre as vontades e valores individuais em
relacdo as necessidades, valores e normas formais.

O ambiente em uma organiza¢do influencia na motivacdo, pois na acepcdo de
STONER & FREEMAN (1995, p. 74), “o clima organizacional é a qualidade ou propriedade
do ambiente organizacional que: a) é percebida ou experimentada pelos membros da
organizagdo, e b) influencia o seu comportamento”. SOUZA (1978) defende que o clima
organizacional é um fendmeno resultante da interacdo dos elementos da cultura, tais como,
preceitos, cardter e tecnologia. O clima decorre do peso dos efeitos de cada um desses
elementos culturais, valores, politicas, tradi¢cdes, estilos gerenciais, comportamentos,



expressdes dos individuos envolvidos no processo e também resultante do conjunto de
instrumentos, conhecimentos e processos operacionais da organizagao.

Através do clima organizacional, é possivel descrever as percepcdes das pessoas em
relacdo as organizacdes onde trabalham. Contribuindo com tal entendimento, KOZLOWSKI
& HULTS (1987, p. 541) sustentam que “o clima é dado por varios conjuntos de descrigdes,
feitas pelas pessoas e corresponde a interpretagdo que elas fazem do contexto da empresa,
baseadas em suas percepcdes sobre esse contexto”.

Vale ressaltar, que ha diversas varidveis que afetam o clima organizacional, como
revela LUZ (1995), afirmando que este é influenciado tanto por fatores positivos, como por
negativos que ocorrem dentro do ambiente de trabalho, como por varidveis externas a
organizagdo, no contexto socioecondmico, politico e na vida particular dos colaboradores.

Com base nos conceitos apresentados, partilha-se do entendimento de que a
identificacdo do clima organizacional pode ser considerada um bom instrumento para
aumentar a eficiéncia da organizacéo, pois possibilita a criagdo de um ambiente que satisfaga
as necessidades de seus membros, a0 mesmo tempo em que canaliza esse comportamento
motivador na direcdo dos objetivos organizacionais (KOLB, 1986). GIL (2001) corrobora
com essa linha de pensamento, a0 mencionar que a pesquisa de clima constitui-se numa
importante ferramenta de gestdo estratégica, pois possibilita a empresa identificar como os
colaboradores sentem e percebem o clima organizacional do qual fazem parte.

Apos tais consideragles, apresentam-se duas metodologias desenvolvidas para a
realizacdo de pesquisas de clima organizacionais em instituicdes de ensino superior.

4. METODO DE TRABALHO

Este artigo caracteriza-se como uma pesquisa bibliografica que €, sem ddvida, uma das
fontes mais importantes de pesquisa e constitui etapa prévia a ser feita em um processo de
pesquisa, seja qual for o problema em questdo. A pesquisa bibliogrifica abrange toda a
bibliografia ja tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde publicagdes avulsas,
jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, dissertagdes e internet, até meios de
comunicagdes orais: radio, gravagdes em fita magnéticas e audiovisuais. LAKATOS e
MARCONI (1996) salientam que sua finalidade € colocar o pesquisador em contato direto
com tudo o que foi dito, escrito ou filmado sobre determinado assunto.
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Nesse sentido, KOCHE (1997) reforca que o objetivo da pesquisa bibliogréfica é
conhecer e analisar as principais contribui¢des tedricas existentes sobre um determinado tema
ou problema, tornando-se instrumento indispensdvel a qualquer tipo de pesquisa. FACHIN
(2001) resume a importincia da pesquisa bibliografica, ao afirmar que “é a base para as
demais pesquisas e pode-se dizer que € um constante na vida de quem se propde a estudar”.

Desse modo, este estudo utilizou-se de pesquisa bibliografica para levantamento dos
modelos de avaliagdo de clima organizacional, seguido da comparagdo, ou seja, do método
comparativo, que tem sido empregado das mais diversas formas no campo das ciéncias
sociais. Os distintos usos da comparacdo refletem diferentes posicdes acerca das relacdes
existentes entre as teorias gerais e as explica¢des locais, os quadros conceituais e as técnicas
de pesquisa, a formulacdo de hipéteses e sua validacio. SARTORI (1994) aponta a
necessidade de adotar uma estratégia comparativa, podendo as vezes o pesquisador subtrair
as semelhancas, as vezes as diferencas, prestando atencdo nas diferencas nos contextos que
sdo similares ou ainda ir em busca de analogias em sistemas diferentes, sejam eles mais
semelhantes ou mais diferentes.



A proposta metodoldgica trata de um estudo comparativo que pode ser considerado
como inerente ao processo de constru¢cdo do conhecimento nas ciéncias sociais. SCHNEIDER
& SCHMITT (1998) destacam que no estudo comparativo € possivel descobrir regularidades,
perceber deslocamentos e transformacdes, bem como hé a possibilidade de construir modelos
e tipologias, identificando continuidades e descontinuidades, semelhangas e diferencas,
esclarecendo as determinagdes generalizadas que regem os fendmenos sociais.

5. MODELOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA INSTITUICOES DE ENSINO
SUPERIOR

5.1 MODELO DE RIZZATTI

O modelo desenvolvido por RIZZATTI (1995), tratou de algumas varidveis do clima
organizacional a serem pesquisas em universidades brasileiras. Tais fatores encontram-se no
Quadro 1.

VARIAVEL ESPECIFICACAO
A imagem de uma instituigdo é definida pro meio do ambiente
Imagem psicolégico e de outras varidveis imponderaveis, tais como, o prestigio
institucional obtido, o sentimento de identidade e a satisfagdo do publico interno e

externo de uma organizacdo (BERGAMINI, 1998).

RIZZATTI (2002) defende que este é um fator avaliativo dos
componentes controle da qualidade dos servicos e cultura
organizacional. Numa visdo complementar, MOROSINI & LEITE

. A:’.?ha.(“aol (1997) assinalam que a avaliag@o € vista de forma prioritdria como um
mnstituciona ponto de partida para as mudangas necessirias na instituicdo e no
proprio sistema educacional, sendo um organizador das idéias dispersas

e fragmentadas sobre os males que afligem a instituicéo.
As politicas de recursos humanos, conforme expressa MILKOVICH
Politicas de (2000), associam-se as formas pelas quais, determinada organizagdo
Recursos almeja relacionar-se com seus colaboradores e, através destes, alcancar
Humanos os objetivos e metas organizacionais, possibilitando a eles as condi¢des
necessarias para que atinjam aos objetivos organizacionais e individuais.
AQUINO (1996) define os beneficios como sendo, costumeiramente,
um meio que a empresa suplementa a renda do trabalhador, em outras
palavras, um saldrio indireto. Ja para RIZZATTI (2002), os beneficios
Sistemas de sdo entendidos como atitudes e acdes cuja finalidade € instigar o ego do
assisténcia e trabalhador, ao nivel organizacional, facilitando e contribuindo para o
beneficios aumento de sua motivacdo, produtividade e satisfacdo no trabalho.

Encontram-se também, nesta categoria, os planos de recursos humanos e
os beneficios legais e assistenciais, que visam oferecer diversos tipos de
assisténcia aos seus empregados.

A organizacdo do trabalho é o conjunto de dispositivos sociais e
técnicos, que determina a reparticdo das tarefas em um servico, em uma
Organizacao e |empresa e até no conjunto da sociedade (CHIAVENATTO, 1997).
condicoes de SANTOS (1983) salienta que as condi¢des organizacionais de trabalho

trabalho consideram os métodos de trabalho, os horarios e turnos de trabalho, a
formacdo dos trabalhadores, a tecnologia presente na organizacdo e a
coordenagdo das atividades.




Relacionamento
interpessoal

Esta varidvel relaciona-se com o grau de relacionamentos interpessoais
que surgem entre os colaboradores, entre eles e a chefia e entre eles e a
propria organizacdo (LUZ, 1995).

Processo
decisorio

O processo decisério €, no entendimento de RIZZATTI (2002),
influenciado pela delegacdo, comunicacdo e conflitos de interesses.
Assim, a comunicagdo ¢ livremente empregada em organizagdes que
pretendam delegar com maior freqiiéncia determinadas atividades e
alcangar o processo decisério de forma mais d4gil. Assim, as
universidades, mesmo sendo instituicdes complexas e de grandes
estruturas, terdo facilitado seu processo de tomada de decisio nos
diversos escaldes se adotarem, com mais freqiiéncia e eficicia, a
delegacdo de competéncias.

Comportamento
das chefias

Para que seja possivel refletir acerca do comportamento das chefias, é
importante que sejam analisados componentes como a credibilidade, a
honestidades e sdo componentes importantes para refletir o
comportamento das chefias, mas o conhecimento das atividades também
¢ considerado relevante para (RIZZATTI, 2002).

Estrutura
organizacional

RIZZATTI (2002) afirma que a estrutura organizacional dd-se por meio
da inter-relacdo entre os diversos elementos de uma organizacdo e sua
relacdo com o ambiente no qual estd inserida, para que se configurem as
acdes em direcdo a consecucdo de seu objetivo. Assim, a estrutura
organizacional estd diretamente relacionada ao tamanho da instituicdo, a
sua complexidade e tecnologia.

Planejamento
institucional

A fungdo do planejamento universitario, de acordo com DAY (1990), é
a de determinar as ligacdes entre os meios e fins. O autor acrescenta que
¢ através do planejamento que os recursos humanos, financeiros,
materiais e fisicos serdo orientados para as atividades de ensino,
pesquisa e extensdao. Segundo OLIVEIRA (1995), o planejamento ndo é
um processo isolado. Para que o processo seja legitimo, é necessério que
reflita a cultura da Instituicdo, que, entre outras razdes, envolva a
geréncia institucional, o estilo de administracdo e lideranca, a
participacdo, a delegagdo de responsabilidade e autoridade e a
complexidade do processo.

Autonomia
universitaria

A autonomia de uma institui¢do deve ser encarada como sendo a posse
dos meios necessarios e suficientes para alcangar seus fins (LUZ, 1996).
WANDERLEY (1986) analisa a autonomia universitdria com base na
liberdade, em conformidade com as seguintes dimensdes: liberdade
académica, administrativa; liberdade de examinar e debater modelos
politicos e projetos politico-econdomicosociais, e liberdade dos seus
membros de se politizarem e participarem de movimentos politicos.

Satisfacao
pessoal

Esta categoria origina-se a partir da relacdo individuo e organizacao,
sendo que a satisfacdo gerada da situagdo total no trabalho. A satisfacdo
geralmente € utilizada a fim de expressar resultados ja experimentados
pelo empregado. A satisfacdo pessoal constitui o grau em que oS
participantes estdo contentes com sua situacdo de trabalho em relacdo as
véarias atividades relacionadas com a fungcdo que exercem e o
reconhecimento por parte da organiza¢do (RIZZATTI, 2002).

Quadro 1. Modelo de Clima proposto por Rizzatti.

Fonte: Elaborada pelos autores com base em bibliografias consultadas.




5.2 MODELO PROPOSTO POR SILVA

SILVA (2003) elencou algumas variaveis, visando analisar e pesquisar o clima em

instituicdes de ensino superior, conforme pode ser visto no Quadro 2.

VARIAVEL

ESPECIFICACAO

Estilo de
lideranca

A lideranca, no ponto de vista de KOLB (1984) representa a
disposi¢do dos colaboradores em aceitar a lideranga de seus
superiores, além de se sentirem livres para assumi-la quando
necessario e serem recompensados por uma lideranca bem
sucedida Ja para DAVIS & NEWSTROM (1998), a lideranga € o
papel de encorajar e ajudar os outros a trabalharem
entusiasticamente na direcdo dos objetivos, sendo o fator
humano que objetiva-se a auxiliar um grupo a identificar para
onde estd indo e, assim, motivar-se em dire¢do aos objetivos.

Relacionamento
Interpessoal

MOSCOVICH (1997) argumenta que as relagdes interpessoais e
o clima de grupo influenciam-se de forma reciproca e circular,
caracterizando assim, um ambiente como sendo agradivel e
estimulante, ou desagraddvel e averso, ou neutro € mondtono.
Cada uma dessas caracteristicas reflete no nivel de satisfacdo ou
insatisfac@o dos individuos ou dos grupos.

Comunicaciao
organizacional

A varidvel comunicagdo tem como finalidade identificar a
percep¢ao dos colaboradores no que tange ao processo de
comunicagdo existente nas instituicdes. Deste modo, tal fator
deve englobar questdes associados a maneira como as pessoas
percebem como sdo divulgadas as politicas e as diretrizes da
instituicdo, a transparéncia e rapidez do processo, a efici€ncia
dos meios utilizados, além da comunicacdo que ha entre os
gestores e sua equipe, entre os componentes da propria equipe e
entre as diversas areas funcionais (SILVA, 2003).

Desenvolvimento
profissional

AQUINO (1996) argumenta que o desenvolvimento profissional
tem como finalidade terminar com a absolescéncia do quadro de
pessoal, estimulando no ambiente de trabalho, o desejo do
publico e estimular no trabalhador o desejo de assumir maiores
responsabilidades. Para o autor, o propdsito do desenvolvimento
¢ conduzir o empregado a treinamento, desenvolvimento e
reciclagens constantes e induzi-lo a ascender, funcionalmente,
dentro da organizacdo.

Recompensas

No entendimento de SILVA (2003), o objetivo principal da
recompensa € reforcar a motivacdo dos empregados com o
projeto da empresa. Além disso, as recompensa servem para
atrair e reter talentos em uma organizacdo. O fator recompensa
pode visar também, a identificacio quanto a percepg¢do dos
funciondrios em relagcdo a eqiiidade entre as recompensas, tanto
materiais quanto imateriais, oferecidos pela empresa em relagao
aos esforcos despendidos pelos funciondrios para a realizacao de

suas tarefas ou atividades.

Apoio logistico

O apoio logistico trata das condicdes fisicas, tais como,
maquinas, equipamentos e instalagcdes que sdo necessarias a fim
de que sejam executas as tarefas do trabalho. Desta forma, este
elemento objetiva-se a examinar o nivel de apoio que a




instituicdo prové aos seus colaboradores, no que tange as
condi¢des e aos instrumentos de trabalho necessdrios para um
bom desempenho, ou seja, mede o grau em que a organizagdo
facilita a execug¢do de seus principais trabalhos (SILVA, 2003).
MORGAN (1996) enfatiza que a imagem institucional é
conseqiiéncia da combinacdo de um adjacente, razoavelmente,
abrangente e relevante, de percepcdes e sentimentos de
identidade acerca de distintos fatores e elementos que compdem
Imagem da uma organizacdo. Assim, esta varidvel busca conhecer as
instituicao percepcoes dos funciondrios, quanto aos valores institucionais, a
ética, ao tratamento dado aos clientes, bem como, a qualidade e a
produtividade no ambiente e nos processos de trabalho, e a
identificacdo do sentimento de identidade do trabalhador em
relacdo a instituicdo.
Conforme a percepcdo de SILVA (2003), as mais diversas
decisdes internas de uma organizacdo s@o efetuadas dentro de
determinados limites de liberdade. Cabe ressaltar que, entre
alguns desses limites, aceitos, de modo explicito ou implicito,
por seu publico interno, destacam-se: 0os objetivos empresariais,
Processo a sua natureza, o contexto sobre o qual atua e sua cultura
decisorio explicita ou implicitamente por seus membros. Portanto, o fator
decisério pode ser considerado um mecanismo de identificacdo
de grau de autonomia que € disposto aos colaboradores, a fim de
que realizem suas de suas tarefas, bem como, o nivel em que as
pessoas sentem-se envolvidas nas decisdes estratégicas da
institui¢do.

Quadro 2. Modelo de Clima proposto por Silva.
Fonte: Elaborada pelos autores com base em bibliografias consultadas.

5.3 COMPARACAO ENTRE AS VARIAVEIS DOS MODELOS DE RIZZATI E SILVA

Para que se pudesse realizar uma comparacio entre os fatores de avaliagdo de clima
estabelecidos por Rizzatti (1995) e Silva (2003), elaborou-se o Quadro 3 que apresenta a
relacdo dos mesmos, agrupados conforme sua similaridade, com a abordagem dos autores, ou
nao.

FATORES RIZZATTI SILVA
Imagem Institucional SIM SIM
Avaliacdo Institucional SIM | -
Politicas de Recursos Humanos/Desenvolvimento Profissional SIM SIM
Apoio Logistico/Organizagdo e condigdes de trabalho SIM SIM
Estrutura Organizacional SIM | -
Comportamento das Chefias/Estilo de Lideranca SIM SIM
Relacionamento Interpessoal SIM SIM
Planejamento Institucional SIM | -
Autonomia Universitdria SIM | -
Satisfacdo Pessoal SIM | -
Sistema de Assisténcia e beneficios/recompensas SIM SIM
Comunicagdo Organizacional | —oeoeen SIM
Processo Decisério SIM SIM

Quadro 3. Relagdo dos Fatores x Metodologia.
Fonte: Elaborado pelos autores.



Constata-se por meio de observacdo do Quadro 3, que ha alguns fatores que estdo
presentes nos dois modelos, sendo relacionados a varidveis, tais como, imagem institucional,
relacionamento interpessoal e processo decisorio. Ja outros, sdo comuns a ambos, porém siao
utilizadas nomenclaturas diferentes, entretanto, possuem o mesmo sentido, como € o caso de:
politicas de RH e desenvolvimento profissional; apoio logistico e organizacdo e condi¢des de
trabalho; e sistema de assisténcia e beneficios e recompensas.

Observa-se também que o modelo de Rizzatti é mais abrangente, deixando apenas de
englobar a varidvel comunica¢do organizacional, que é de grande valia visto que trata de
como os colaboradores percebem a exposicdo das politicas e culturas da empresa, bem como
sua comunicacdo com a alta geréncia. Enquanto que o modelo proposto por Silva, ndo utiliza
variaveis relevantes para o desenvolvimento de uma pesquisa de clima, que sdo: avaliacdo
institucional, estrutura organizacional, planejamento institucional, autonomia universitaria e
satisfacdo pessoal.

Destacam-se, entre esses fatores, a avaliacdo institucional e a satisfacio pessoal, como
varidveis de grande relevincia nio elencadas pela autora. Estas podem ser consideradas as
maiores lacunas do estudo de Silva, pois, é primordial que uma pesquisa de clima possa
mensurar o grau de satisfacdo de seu publico interno, a fim de perceber o quanto e com o que
os colaboradores sentem-se sarisfeitos e motivados no ambiente em que atuam. A avaliacdo
institucional, por sua vez, € fundamental, na medida em que realiza um controle de qualidade
dos servicos, sendo que por meio deste controle sdo aprimorados os processos € atividades
intrinsicos a organizacao.

A partir de tal andlise verifica-se que uma pesquisa de clima bem estruturada deve
envolver mais de uma metodologia. No caso de investigacdes no setor de instituicdes de
ensino superior, os dois métodos de estudo de clima devem ser usados em conjunto e
adaptados a realidade institucional, para que possam, assim, verificar com maior eficiéncia o
clima organizazacional.

6. CONCLUSAO

O embasamento tedrico, que serviu de base ao presente artigo e os resultados
obtidos com o estudo, permitiram identificar alguns aspectos relevantes sobre a questdo do
estudo do clima organizacional. A avaliagdo de clima organizacional é um importante
instrumento de levantamento de opinides e percepgdes, do qual os dirigentes podem se valer
para tentar conhecer e entender melhor o comportamento dos funciondrios dentro das
organizagdes. Embora a literatura apresente virios modelos disponiveis para o diagndstico do
clima organizacional, ndo existe um modelo universal que possa ser aplicado em todos os
tipos de organizagdes. Os modelos devem ser desenvolvidos e ajustados a uma realidade
propria de cada tipo de organizagdo estudada, abordando, assim, aspectos relacionados com a
sua especificidade e com o seu campo de agdo.

A comparacio entre os modelos de RIZZATTI (1995) e SILVA (2003) possibilitou
observar também que, apesar de existir uma grande variacdo entre o nimero de varidveis ou
fatores que constituem os modelos pesquisados, bem como da nomenclatura dos fatores
utilizados para diagnosticar o clima organizacional, verifica-se que determinados fatores sdo
comuns aos dois modelos, ji outros sdo especificos a cada autor. Dessa forma, um
instrumento de avaliagdo de clima em instituicdes de ensino superior bem estruturado deve
utilizar ambos os modelos para um melhor resultado.



Por fim, € importante deixar em aberto a possibilidade de novos estudos que possam
auxiliar outros segmentos na realizacdo de pesquisa de clima, bem como se valer de um
instrumento mais adaptdvel as particularidades da organizacdo.
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