Xl Coléquio Internacional Sobre Gestio Universitaria
na Américado Sul

Il Congresso Internacional IGLU

“Gestdo Universitaria, Cooperagdo Internacional e Compromisso Social”
Floriandpolis, 7 a 9 de dezembrode 2011

IMPORTANCIA DA  ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL  NA
PERSPECTIVA DA IMPLEMENTACAO DO PLANEJAMENTO ESTRAT EGICO
NAS UNIVERSIDADES

Gerson RitzzJunior
Giselly Rizzatti

RESUMO

Este artigo teve por objetivo destacar a importnle andlise do clima organizacional na
perspectiva da implementacdo do planejamento égitat em universidades. Os estudos
sobre clima em universidades tém sido fundameatral @ compreenséo da instituicdo. Dessa
forma, o estudo do clima organizacional facilitas agestores identificar os objetivos com
maior seguranca e auxilia na implementacéo do plarento estratégico nas universidades.
A metodologia utilizada, no que se refere aos measacteriza-se por ser bibliografica e
guanto aos fins € descritiva. Os dados foram abdst@or meio de pesquisa bibliografica. As
informagbes coletadas foram tratadas de forma tqtiah. Como resultado, a pesquisa
demonstra que o0 estudo do clima organizacional tamtribuicbes importantes e
significativas para as universidades principalmentedentificacdo de pontos fortes e fracos
da instituicao, facilitando assim as mudancassstes na implementacdo do planejamento
estratégico em universidades. As Universidades a@presentarem caracteristicas de
complexidade e ambigilidade em seus objetivos eepsos de gestdo, ndo podem deixar de
ter um estudo de clima organizacional antes dpleimentacdo do planejamento estratégico,
haja vista que podera trazer contribuicdes sigatifras no momento da implementacao.

Palavras chaves Clima organizacional, implementacdo do planejameastratégico,
Universidades.

1 Introducéo

As Universidades estdo passando por transformaf@edamentais, de forma
acelerada, em seus diversos segmentos. Trata-setratesformacdes funcionais,
administrativas, estruturais, tecnoldgicas, sociaiglturais, cientificas e de politicas
institucionais. Neste contexto, as universidadesigio tomarem conhecimento das mudancas
e nao reagirem a essa realidade, comprometeré@@d&oria sobrevivéncia e eficacia.

Por esta razdo, as Universidades precisam adeguas-siovas realidades, criando
novos paradigmas institucionais, direcionando sehjetivos as necessidades societarias
emanadas de um contexto veloz e imprevisivel desfmanacdes globais. Para que isso
torne-se realidade é de suma importancia que se dag analise permanente do clima
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organizacional para saber em que estagio se encaritrstituicdo e por conseguinte possa
implementar de maneira adequada o planejamentiégstro.

Recentemente, nas universidades tém se estabekeadimissao de ferramentas mais
eficazes visando alcancar os objetivos tanto deslatles fins quanto meios. Por isso, torna-
se indispensavel que os gestores universitarioamsdjabilitados para utilizarem tais
ferramentas como analise de clima organizacionaplantacdo e implementacdo do
planejamento estratégico entre outras.

O Planejamento estratégico € um instrumento quiditdana tomada de decisdes,
quando utilizado de forma coerente e estratégita. cBntribui para solucdo de muitos
problemas dentro das organizac¢Bes universitariaspnsequientemente produz resultados
eficientes e eficazes para a comunidade univeesitBresta forma, a analise do estudo do
clima organizacional é um dos fatores mais impéegpara se implementa o planejamento
estratégico.

Desse modo, 0 presente artigo tem o objetivo dast@émportancia da analise do
Clima Organizacional no processo de implementagdoPtnejamento Estratégico em
Universidades. Para tanto, foi realizada uma psadbibliografica, descritiva e qualitativa,
utilizando o método de levantamento de fontes skias.

2 Clima Organizacional

2.1 Estudo do Clima organizacional

Os estudos sobre Clima Organizacional surgiram réstados Unidos,
aproximadamente na década de 60, por meio dodhesbde Forehand e Gilmer (1964) sobre
variacbes ambientais e comportamento organizaciobBsles estudos focalizavam nos
problemas de conceituacdo e mensuracdo do climaniaegional confrontando esses
problemas com os estudos sobre comportamento dh@iviealizados na area da psicologia.

Em 1968, Litwin e Stringef1968), baseados na teoria da motivagdo humana de
McClelland - que identificou e rotulou as necessatasociais basicas dos individuos como
de realizacao, afiliacdo e poder -, desempenharqrari€ncias em laboratorios de estudo
idealizando trés diferentes companhias, de mamgiea os dirigentes de cada uma delas
atuassem em conformidade com esses motivos sdOmigesultados comprovaram que cada
uma das organizacdes apresentou diferencas emstelensatisfacédo e desempenho com trés
situacOes bem distintas, chegando a conclusdoeale glima organizacional pode ser criado
de diferentes formas e conforme o estilo de lidgmaimposto pelos dirigentes, causando
grande influéncia no comportamento e desempenhpeafs®as e na salude da organizacao.

No Brasil, o estudo de clima organizacional tavieio em 1974 com Saldanha, no
trabalho intitulado “Atmosfera Organizacional”’. Saigo foi um alerta sobre a importancia
do bem-estar psiquico dos individuos dentro dasnizgcbes e do papel do psicologo
organizacional nesse processo, pois ressalta@tamgia do desenvolvimento de estratégias
que admitam uma sadia atmosfera organizacionalyvagainstituicdo que objetive originar o
seu desenvolvimento organizacional (OLIVEIRA, 1990)

De acordo com Souza (1980) o estudo de clima mganzacdes tinha sido
negligenciado, por alguns motivos. Em primeiro hugafato de o assunto ndo ser de pesquisa
simples, tanto por ser complexo quanto por quergen@acdes nem sempre estdo dispostas
mostrar seus procedimentos internos e em segundyygna area comportamental o préprio
habito de pesquisa cientifica ainda é incipienteBnasil. Em geral, € um processo que
demanda disponibilidade de tempo e de recursagpas, por sua vez, nem sempre se acham
conciliados para o pesquisador. O assunto é, nantentda maior importancia para o



entendimento e manejo da dindmica organizacionay @m suas relacdes internas, quer
externas, ja que os clientes se deixam influemahr clima percebido na organizagéo.

O estudo do clima organizacional examina o funciter@o da organizacao através de
uma serie de variaveis entrelacadas, esquivandamssen de uma abordagem linear e
unilateral, identifica onde se situam as grandésiéecias das organizacdes e demonstra em
que direcdo possiveis esforcos devem ser envidaadsusca de solucdes que venham a
favorecer uma melhor integracdo e compatibilidadeeeas metas individuais e institucionais.
O que em consequéncia, se origina num melhor desdmptanto do ponto de vista pessoal
como organizacional (RIZZATTI, 2002).

O estudo do clima organizacional também tem-sdadoeum conceito cada vez mais
importante para descrever as percepcdes dos indwidobre as organizacbes em que
trabalham. Pois trata-se de um conceito abrangepte, consegue sintetizar numerosas
percepcdes num pequeno grupo de dimensodes, temtsidado também para caracterizar as
percepcdes das pessoas sobre 0s grupos e equipgseetrabalham, como também para
apresentar sistemas sociais, tais como familiabgslou relacdes entre duas ou mais pessoas
(RIZZATTI, 2002).

Embora o levantamento do clima seja um excelamtumento ddeedbacke de
intervencao organizacional, trazendo contribuigé@®sas para o conhecimento e 0 manejo
do funcionamento das organizacdes, sua extensaestadseguramente constituida entre a
variedade de conceitos utilizados em pesquisa m@@onal. Sob esta Gtica, varios estudos
tém sido feitos, abordando o conceito e a natudez&lima organizacional. Hall (1984),
afirma que este tema € constituido pelos concegitesos individuos partilham em relagéo ao
lugar em que trabalham. Nesse mesmo sentido, sdg@® que as percepcdes de clima séo
abstracdes expressivas de conjuntos de indiciosfoentado nos acontecimentos, condi¢cdes,
praticas e procedimentos que acontecem e carasteazida diaria de uma organizacgao.

2.2 Definigao de Clima Organizacional

Waters et al (1974) considera clima organizaciamaho o conjunto de atributos
especificos que caracteriza uma organizacdo e @ @O seus membros atuam em seus
respectivos ambientes. A nomenclatura clima orgaional refere-se designadamente as
propriedades motivadoras do ambiente organizagionaseja, aqueles aspectos do clima que
levam ao despertar de diversos tipos de motivagao.

Assim sendo, Payne e Mansfield (1973) definem imaclorganizacional como o
ligac@o conceitual da unido entre o nivel individeia organizacional de maneira a propagar
a compatibilidade ou congruéncia das expectatvaleres e interesses individuais com as
necessidades, valores e diretrizes formais. Da melkrma, Litwin e Stringer apud
STONER, 1995) define clima como sendo a qualidade poopriedade do ambiente
organizacional que é: a) entendida pelos membmgan@acionais; e que b) influencia seus
comportamentos.

De outra maneira, Gibsaet al (1981) buscam demonstrar que as organiza¢cdes nao
diferem somente em sua estrutura e seus processesdo mesmo modo nas atitudes e
comportamento de seu pessoal. Os autores afirmanogjuarios elementos organizacionais
como estilos de lideranca, estrutura, ambientegssos, comportamento administrativo entre
outros interagem para determinar o proprio clingaoizacional.

Neste sentido, Souza (1983), explica que o estddoclima é constituido
essencialmente por percepcdes em relacdo as plage® objetivas do ambiente, como
estrutura e processos, que causam efeitos solesem@enho institucional e a satisfacdo no
trabalho dos membros organizacionais. Da mesmaafotntwin e Stringer gpud Souza,
1983) percebem o clima organizacional como um cuojue propriedades psicoldgicas
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mensuraveis do ambiente de trabalho, que sdo pdaseblireta ou indiretamente pelas
pessoas que vivem e que trabalham nesse ambi&RAEA, 1983).

Colossi (1991) constatou que clima organizacia@ as impressfes gerais ou as
percepcdes dos empregados sobre a organizacacebante de trabalho, pois expde tanto
0 que eles pensam, quanto suas reacOes a redpaipecificos atributos ou caracteristicas
da organizacéo que refletem seus valores e atitrdasizacionais.

Nesse sentido € necessario destacar que os empsegaividualmente analisados,
nem sempre partilham da mesma idéia ou percepdgie amrganizacdo e seus atributos. Na
verdade, a analise de clima organizacional ndo psté@cupada com as percepcdes
individualizadas de cada um, mas sim em apurarreepgedo da coletividade, ou seja,
conhecer o conjunto das percepc¢des dos empregadgsral (COLOSSI, 1991).

Para Campbell e Stanley (1970) clima organizati@na conjunto de atributos
especificos de uma organizacdo em particular qderpaser induzidos da forma pela qual a
organizacdo lida com seus membros e seu ambieateis§b, cada individuo dentro da
organizacdo adota a forma de um conjunto de ast@l@xpectativas que apresentam a
organizacdo em termos tanto de caracteristicaisistas, tal como o grau de autonomia,
como de variaveis comportamentais de resultado vamntes de saida. Para eles, clima
organizacional deve ser conceituado operacionabneamo a soma das percepcdes dos
individuos que trabalham na organizacao.

No entanto, a natureza do clima, de maneira algadiaa que a sua definicao seja
unidimensional, pois muitas classes de eventosréticas e procedimentos organizacionais
podem colaborar para a percep¢do global ou sumaeas pessoas tém de sua organizacao.
Deste modo, cada individuo percebe ou define sgsnaacéo de varias formas, dependendo
do contexto e do conjunto de informacgdes de quedisobre a organizagao (SOUZA. 1983).

Davis (1998) entende que clima para uma organiz&cdnais ou menos como a
personalidade para uma pessoa, pois as percepgdéemnda pessoa tem de clima produzem
uma imagem em suas mentes. Assegura ainda, queadgurganizacdes sdo alvorocadas e
eficientes e outras seguem com calma e algumabasdante humanas, enquanto outras sao
duras e frias. Por isso, que elas se modificanameante, sendo influenciadas por seus lideres
e ambiente. Desta forma, as impressbes gerais meppdes dos empregados sobre a
organizacdo e seu ambiente de trabalho também pseleemtendidas como o grau em que as
regras sao conferidas pelo componente adminisitabir a extensdo em que as pessoas Sao
tratadas como “seres humanos” e ndo como partsmdemaquina (CHAMPION, 1979).

Por isso, os climas diferenciais, que nascem dascespécies de comportamento dos
membros da organizagao tém sido constantementendénados como importantes insumos
modificadores dos comportamentos organizacionaisiocprodutividade, moral de grupo e,
em conseqiéncia, eficacia e consecucdo de metasgdaszacdes (RIZZATTI, 2002).

Xavier (1973) utiliza o termo clima organizacioealmo sinbnimo de “meio ambiente
psicologico da organizacdo”, “atmosfera de trabathtpersonalidades individuais”. Apesar
de garantir que medidas de clima organizacionas €& certa maneira, medidas de
personalidades individuais, menciona ainda exmtitros fatores, tais como competicao,
mudancas tecnologicas, ambiente fisico, normasname beneficios, variaveis econémicas e
outras.

Mcclelland épud CHIAVENATO, 2004) assegura que clima organizaalaolabora
para moldar o comportamento dos individuos, porongdel procedimentos administrativos,
participacdo nas decisdes politicas e administrstitecompensa e incentivos, influenciando
de modo significativo nos fatores motivacionais sewidores da organizagao.

Entdo, percebe-se que termo clima organizaciohadlesse exclusivamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizatidsto €, aqueles aspectos do clima
organizacional que geram a provocacao de distedpécies de motivacado. Portanto, o clima
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organizacional retrata a soma das expectativaghadgs em uma situacdo, € um fendmeno
grupal, derivado e caracteristico de uma coletdégdau seja, € um conceito que abrange
tanto os fatos humanos e materiais como os abstradsultantes do convivio humano
institucional (RIZZATTI, 2002).

3 Implementacéo do Planejamento estratégico

Segundo Stoner e Fremann (1999, p. 136) planejaniént processo de estabelecer
objetivos e as linhas de acdo adequada para attzsicda para Bateman e Snell (2009, p.
117) planejamento “é o processo consciente, sisimméde tomar decisdes sobre metas e
atividades que um individuo, gruo, uma unidaderdealho ou uma organizacao buscaréo o
futuro”.

E almejado que o planejamento desempenhe suasiibéicas bem como apresente
outros beneficios, os quais sejam: unido dos mesmigiocorganizacdo envolvendo objetivos
claros e comuns; expansao da resisténcia, proprgedhumano, em relacdo a mudanca, por
meio de possibilidade da participagdo dos membaasrganizacdo no processo; conexao dos
planos globais com os planos setoriais e operasioiravencdo de critérios para medir
resultados; apropriacdo do esfor¢o coordenadogleaacar melhores resultados; o aumento
do impacto dos recursos limitados e melhoria dagéma da organizacdo (BATEMAN;
SNELL,1998).

Uma das principais caracteristicas para que o planemto seja um sucesso, € de que
as pessoas dentro da organizacao estejam compiaeset sua elaboracéo e participarem de
maneira efetiva de sua confeccdo. Como tambémanent conhecimento da missdo da
organizacdo, seus propositos, seus valores e steggas competéncias especiais e 0 seu
lugar no mercado (OLIVEIRA, 2004).

Além da conceituacdo de planejamento se faz neceasaa definicho do que é
estratégia que segundo Thompson et al (1992) assqga 0s objetivos de uma organizacao
sao os “fins” e as estratégias sdo os “meios” phté-los, isto &, a estratégia é um padrao da
organizacdo que a faz mover-se em direcdo a cebjesivos organizacionais, bem como a
perseguir a sua missédo (PEREIRA, 2010).

No planejamento existem trés tipos para tomada em®sd@b, classificados em:
planejamento estratégico, planejamento tatico mepaento operacional.

Segundo Oliveira (2004) planejamento estratégiam grocesso administrativo que
estabelece a melhor direcdo a ser seguida pelaesajptausando otimizado alcance de
interagdo com os ambientes externos e internoan@ude forma inovadora e diferenciada,
sendo capaz de influenciar toda a empresa.

O planejamento tatico vincula-se com os objetivsnédio prazo; tem por finalidade
otimizar determinada area de resultado e ndo aniaaEio como um todo; trabalha com
decomposicdes das estratégicas e acdes estratégfiahslecidas no planejamento estratégico
e € de responsabilidade da administracéo de niggion(PEREIRA, 2010, p. 54).

O planejamento operacional, por sua vez, podersgisado como uma formalizac&o
dos dois anteriores, desempenhando através dendatos escritos, das metodologias de
desenvolvimento e implantagéo estabelecidas (OLRAER004).

Para Pereira (2010) existem trés momentos para ocegso de planejamento
estratégico:

Momento 1 - Diagnostico Estratégico: nesse momeatogrganizacdo deve-se
perguntar se esta no momento ideal para realizaPBmejamento Estratégico, ou seja, tem
que verificar se a empresa esta passando por unemorde turbuléncia, 0 que nesse caso
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nao seria um momento ideal, pois poderia acabamp@bilizar todo o processo. Assegura
ainda, que soO se pode dar inicio a elaboracéo atefmento Estratégico quando a maior
coalizdo dominante da organizacdo almeja “com toEléeza” implantar esse processo e
estiver consciente de que devera se envolver cemmepto com 0 processo.

Momento 2 — E o momento da formulacédo das etapgsaiesso de Planejamento
Estratégico: que é o planejamento propriamente @ito €, € 0 momento em que o plano é
colocado no papel. As etapas do processo de phaeerja estratégico colocados no papel
sdo: a declaragéo de valores (chamados de crgmizaspios, politicas, filosofias, ideologia,
ou seja, sdo elementos que fazem todos da empeesarpo que é certo e 0 que errado,
orientando as atividades e as operacdes da organjza missdo da empresa; sua Vvisao; seus
fatores criticos de sucesso que sao condicfes quganizacdo tem que ter para sobreviver,
sendo devidamente estabelecidas pela empresa idi® @con as condi¢cdes de mercado atual;
analise de seus fatores externos (oportunidadesacas) e internos ( pontos fortes e fracos),
a Matriz FOFA, onde se busca a maximizacado daswpdades e o controle das ameacas;
sao elaboradas suas questdes estratégicas (sadadasa partir das estratégias elencadas),
estratégias (0 que fazer?) e acdes estratégicam (ezer?)

Momento 3 — E 0 momento da implementac&o e contimierocesso de Planejamento
do Estratégico: € o momento da implementacéo,ap&i e controle. A organizacdo passa a
colher os resultados ,ou seja, passa a praticarocesso de Planejamento Estratégico
(PEREIRA, 2010, p. 54-56).

Acabado o processo de elaboracdo do planejamemttégsco € chegada a hora de
coloca-lo em pratica, chamado de implementacéo EPER, 2010) .

Hrebiniack (2006) entende que o processo de impltag@o é essencial para o
sucesso do planejamento estratégico. Nesse mestidoseacredita Whittington (2002) que
as estratégias, por mais que sejam bem selecign@dllzardo se ndo tiver uma adequada
implementacéo.

Brenes et algpud Kich e Pereira (2011) pensam da mesma forma Bmpssidy e
Charan (2002), quando asseguram que a implementi@céma estratégia de sucesso nao é
somente um aglomerado de “iniciativas estratégieaatividades relacionadas a ela, que séo
desenvolvidas por distintas pessoas. Pelo contrarnmplementacdo da estratégia, deve ser
verificada como a construgdo de uma vantagem campetde forma consciente e
coordenada, por meio do gerenciamento dos variogpanentes organizacionais, tanto de
dentro, quanto de fora da empresa. Os mesmos afirquee a execucdo da estratégia e o
sucesso ha sua aplicacdo sao determinados pelag@m@inhamento entre estrutura e cultura
organizacional, a capacidade de efetivamente deleggponsabilidades, bem como o
alinhamento entre 0s processos, 0s sistemas @ghinale os sistemas de informacao.

Na implementacdo do planejamento estratégico tamta@mparte do processo a
avaliacao e controle do mesmo, que tem como fuégmmpanhar a atuacao do sistema, por
meio da comparacéo entre as situacdes alcancammapresumidas, especialmente, quanto a
seus objetivos e desafios, e da avaliacdo dadézgtrs e politicas seguidas pela empresa, ou
seja, tem como fungdo “assegurar que o desempeahpossibilite o alcance dos padrbes
que foram, anteriormente, estabelecidos” (OLIVEIRB0O4, p.265)

4 Universidades: consideracoes

As universidades possuem procedimentos organizasiocomplicados de serem
modificados. Na maior parte dos paises em procdssdesenvolvimento, até mesmo no
Brasil, as universidades tiveram que ser aumentadadesenvolvidas inteiramente num
pequeno espaco de tempo. Neste sentido, aparecaansformacdes que chegariam a ser
estabelecidas como fundamental impulso para asersmlades. Essas transformacoes
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incidiram na busca da benfeitoria na qualidade prosessos administrativos, por meio de
uma administracdo universitaria qualificada pareemgar as instituicdes universitarias de
forma mais eficiente e possivel nos seus divesstiges e atividades (VAHL, 1992).

Segundo Dias (2002) a universidade pode ser caasidlecomo um sistema social
profundamente dinamico e complexo, decorrentes digosmconflitos causados por grupos
internos e externos, que nela atuam e agem emroudfmde com seus proprios interesses.

Num contexto socio-politico a universidade € umastitnicio de produtos
diversificados, em constante crescimento, e deveegpritada como instituicdo voltada ao
desenvolvimento de ciéncia, técnica e cultura &ECUPIRA, 1968).

Pessoa (2000) ressalta ainda que a universidadena das organizacdes mais
complexas da sociedade, pois sdo partes compondidessistemas produtores e
disseminadores de conhecimento. Percebe-se assaueasidade de um efetivo e eficiente
sistema de gestao no sentido de atender as nemssidternas e as demandas da sociedade.

Conforme Baldridge e Deal (19&®ud SOUZA, 2009) afirma que as universidades
sao classes Unicas de organizacOes profissionsssaldistinguem quanto as suas principais
caracteristicas das outras organiza¢Ges tendorgpagar imagens novas segundo a tomada
de deciséao referentes a organizacao.

Nos ultimos tempos a universidade vem passandarposformacdes, e esta vem
sendo chamada a desenvolver um papel diferentgadcional. As mudancas que tém
acontecido com outros tipos de organizacfes comagaftuenciar também as universidades
para que estas apresentem melhores resultados (MONETO, 2000).

5 Metodologia

Em relacdo a matéria estudada, a natureza da pasquobnfigura-se
predominantemente como qualitativa. Tal enfoquepa@aaim reconhecido lugar entre as varias
possibilidades de se estudar fendbmenos que envobsBes humanos e suas intrincadas
relacdes sociais estabelecidas em diversos ambiga@DOY, 1995).

Nesta pesquisa utilizou-se o critério metodologiomposto por Vergara (1997). Esta
estabelece que a pesquisa pode ser realizada di#oammm os fins e meios necessarios.
Quanto aos fins, esta pesquisa se caracterizaepatescritiva. Ela proporciongorocurar
conhecer a realidade estudada, suas caracteriste@ss problemas (GIL, 2007). Buscou-se
apresentaimportancia da analise do clima organizacional esgectiva da implementacao
do planejamento estratégico nas universidades.tQaas meios de investigacao, este estudo
se caracteriza por ser uma pesquisa bibliogréfieaquisa bibliografica, tendo em vista que
foi utilizado neste estudo todo material publicagloacessivel ao publico sobodima
organizacional, implementacéo planejamento esictégniversidades.

Nesta pesquisa foram utilizados dados proveniatdge®ntes secundarias. Buscou-se
para realizacdo da pesquisa, na literatura espgcgubsidio para instruir os pesquisadores
sobre o tema, e ainda, delinear os limites e asibaitdes do estudo realizado.

6 Importancia da analise do Clima Organizacional pen a implementacdo do
planejamento estratégico

Nas universidades, um dos fatores que deve sangage € a melhoria no ambiente de
trabalho e a satisfacdo dos seus diversos usuanpselacdo ao clima organizacional,
especialmente nas questdes relacionadas as fuadddsistrativas. Este repensar decorre das
incorporacbes de técnicas modernas, preparacaocestkog de apoio e infra-estrutura, e
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conscientizacdo de seus agentes para 0 processdesiEnvolvimento institucional,

principalmente quanto a forma continuada de methova ambiente de trabalho

proporcionando um clima favoravel para a implemgidado planejamento estratégico
(RIZZATTI, 2002).

A guestao do clima organizacional na implementaigiplanejamento estratégico nao
é responsabilidade de um s6 individuo ou de umoldépartamento, mas, sim, de todos, e
deve orientar a maneira de pensar e agir de tadatiuicdo. Desta forma, todos devem
participar dela, desenvolver esforcos na dire¢é® algetivos institucionais, na busca da
melhoria do ambiente institucional (LUCENA, 2004).

Um dos aspectos que influéncia na implementacaplaleejamento estratégico € a
analise do clima organizacional nas universidades)de teremos uma visdo sobre a
participacdo da comunidade universitaria na ddéiimida sua politica, dos objetivos e das
estratégias institucionais e administrativas. Quaesta participacdo é reduzida, constata-se
uma queda na qualidade do desempenho instituciBoalisso € importante que todos se
envolvam na definicdo das politicas e estratégialsados para melhoria continua da
instituicdo. A participagdo, quando ndo adequagtajd a provocar momentos de incerteza e
instabilidade na conducdo dos processos da imstduie, por conseguinte, incessante
questionamento sobre as diretrizes, qualidadeiggasl universitarias (LUCENA, 2004).

A participacdo ndo é algo que possa se impor &agsnem pela alta administracao,
nem pela legislagdo. E um processo que dependaeatesse, da vontade e do conhecimento
dos individuos envolvidos. O processo participaéwana das formas para buscar a qualidade
permanentemente entre os diversos segmentos danictade universitaria. Toda organizagédo
possui um sistema de decisdes, no qual seus catiyes participam, escolhendo e
decidindo dentre as alternativas mais ou meno®mais com que se defrontam. Quando
existe participacdo e envolvimento de forma atisaseqientemente a implementacdo do
planejamento estratégico ocorrera de maneira maismdniosa, assim fica evidente a
importancia da analise do clima organizacional [gatzer como esta o nivel de participacao
no ambiente de trabalho (LUZ, 2001).

Assim o estudo do clima organizacional para a emgntacdo do Planejamento
Estratégico € importante por referir-se especifi@@® as propriedades técnicas
administrativas e motivacionais do ambiente orgamanal, ou seja, aqueles aspectos do
clima organizacional que levam ao sucesso daguiggtes universitarias. Portanto, o clima
representa uma soma das expectativas geradas ersituaghio, e € um fenébmeno grupal,
resultante e caracteristico de uma coletividadenEconceito que engloba tanto os fatos
humanos e materiais como os abstratos, resultdotesnvivio humano institucional e isso
tudo contribui ou facilita na implementacédo do pilamento estratégico (VENDRAMINI,
2000).

Entre diversos fatores que agregam a ambiéncia niaagaonal, 0 clima
organizacional é a base essencial na obtencdosdiados, principalmente na elaboracao,
implantacéo e implementacéo do planejamento egicatéConforme Luz (200, p. 34)

O clima retrata o grau de satisfacdo material econal das pessoas no trabalho.
Observa-se que este clima influencia profundamamiedutividade do individuo e,
consequentemente da empresa. Assim sendo, o mesw® Sgr favoravel e
proporcionar motivacdo e interesse nos colaborad@ém de uma boa relacdo
entre os funcionarios e a empresa”.

O clima organizacional € de suma importancia nalémpntacdo no planejamento
estratégico para alcance dos resultados pretengelasorganizacdo, pois integra a sinergia



na equipe e desta forma os resultados surgem deinmaatural, causando aumento da auto-
estima das pessoas e sucesso organizacional (LUCEHNM4).

7 Consideracdes finais

Este artigo objetivou verificar a importancia dalae do clima organizacional na
perspectiva da implementacdo do planejamento égitatnas Universidades e chegou-se as
seguintes conclusoes:

Os estudos de clima organizacional nas universgdt&a sido fundamentais para a
compreensao da instituicdo no seu todo, pois estglos visam identificar oS processos
subjacentes que orientam as acfes dos gestoresrgitdiKios, criando uma estrutura que
permitam a implementacdo de novos projetos e a@s dpcidem, entender melhor a
complexidade da Instituicio. Como se vé, o esturlalicdha organizacional passa a ser um
instrumento indispensavel para o alcance dos wbgetinstitucionais e conseqientemente
para implementacéo do planejamento estratégict/nagrsidades.

Dessa forma, o estudo do clima promove aos gesidessificar os objetivos com
maior seguranca e auxiliar na tomada de decisa ganelhoria do ambiente universitario.
Quando se tem o instrumento adequado, isto trazilwoigbes importantes as universidades,
principalmente na identificacdo de pontos forteBaeos da mesma, facilitando, assim, a
implementacdo do planejamento estratégico queagisaudancas necessarias para a melhoria
do ambiente de trabalho e para a satisfacdo desys@tiplos usuarios.

A andlise do clima organizacional € uma das pagadaimentais para implementar o
planejamento estratégico, pois trata-se de umaafatendiagnosticar o ambiente de trabalho
visando facilitar o envolvimento, comprometimemarticipacdo direta das pessoas na
execucao do planejamento estratégico.

Desse modo, a analise do clima organizacional ipgpeementacdo do planejamento
estratégico € fundamental no alcance dos objesivostas institucionais.
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