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Apresentacao

evido as constantes mudancas ocorridas no mundo empresa-

rial pelo rapido avango da tecnologia, pela acirrada concor-

réncia e, principalmente, pelos clientes cada vez mais exigen-
tes, as organizacbes modificaram seus processos de gestao para ga-
nhar competitividade diante desse novo cenario. A énfase antes colo-
cada nas tarefas e no processo produtivo, hoje, é alocada em um dos
principais diferencias das empresas: as pessoas que nela trabalham.

Essa evolucao proporciona as organizacbes um maior conhe-
cimento acerca da importéancia das pessoas no contexto organizacional,
0 que, por sua vez, possibilita acentuar o potencial humano, podendo
aumentar a vantagem competitiva das empresas, além de valorizar o
trabalho.

Nesse contexto, o papel do gestor é essencial no que tange a
gestao das pessoas e a percepcao das suas necessidades e motiva-
¢Oes, para que todos sintam o ambiente de trabalho como um bom
lugar para trabalhar. O ambiente de trabalho é construido por todas
as pessoas inseridas na organizacao e sao elas que formam Clima
Organizacional, o qual também é influenciado pelas politicas de ges-
tao adotadas.

O Clima Organizacional estéd diretamente relacionado a ma-
neira como o colaborador percebe a organizagdo com a sua cultura,
suas normas, seus usos e costumes, como ele interpreta tudo isso e
como ele reage, positiva ou negativamente, a essa interpretacao.

O Clima Organizacional dentro de uma empresa nao é algo
simples de ser analisado, porque esse Clima, muitas vezes, se apresen-
ta difuso, nebuloso e dificilmente é percebido de maneira clara pelos
administradores que procuram avalia-lo e entendé-lo. De certa forma,
os gestores trabalham muito mais com a subjetividade de suas per-
cepcoes e ndao com técnicas que possibilitam a resposta clara por par-
te dos funcionéarios.

Dessa maneira, algumas ferramentas podem nos aproximar um
pouco mais do conceito de clima, avaliando o nivel de satisfacdo do
colaborador com a empresa, com as liderancas, com o ambiente de
trabalho, com os beneficios oferecidos, entre outros. Um desses ins-
trumentos é a Pesquisa de Clima Organizacional.



Segundo Luz (1996), a pesquisa de Clima Organizacional ser-

ve para identificar e avaliar as atitudes e os padrdes de comportamen-

to, para devida orientagao as politicas de acao e correcao dos proble-

mas existentes, dando énfase ao psicossocial. Outra vantagem é a

oportunidade que os funcionérios tém para manifestarem seus senti-

mentos em relacao aos empregadores.

De acordo com Luz (1996), existem algumas varidveis que afe-

tam o clima organizacional:

Supervisao: estilo de lideranca, satisfacao dos funcionari-
os com sua chefia, analisando a competéncia, feedback,
organizacao, relacionamento, etc.

® Salario: distorcoes entre os salarios internos e descontenta-

mentos, se comparados a outras empresas.

® Pagamentos: erros existentes quanto aos pagamentos e co-

nhecimentos dos funcionérios sobre os descontos.

Beneficios: satisfacao em relagéo aos beneficios oferecidos
pela empresa, se as necessidades dos funcionarios estao
sendo atendidas.

Condigoes Fisicas do Trabalho: qualidade das condigoes
fisicas do trabalho, instalacoes, etc.

Disciplina: grau de rigidez das normas disciplinares.

® Participacao: mede algumas formas de participacao na ges-

tao da empresa.

® Desenvolvimento profissional: a falta de perspectiva de de-

senvolvimento profissional causa sérios danos aos ambi-
entes de trabalho. Avalia as oportunidades e as possibili-
dades de promocao.

Feedback: a falta de um feedback causa inseguranga nas
pessoas, os funcionarios ficam sem saber como estao rea-
lizando o seu trabalho.

® O trabalho em si: o trabalho exerce grande influéncia sobre

a motivacao das pessoas ou sobre a satisfacdo na vida pro-
fissional (adaptacao, quantidade de trabalho, horéario, dis-
tribuicao, suficiéncia de pessoal, etc.).

® A estabilidade no emprego: quando ameacadas em relacao

a seus empregos, as pessoas ficam inseguras. E importante



conhecer a segurancga das pessoas em relagéo aos seus

S

empregos e se elas sabem sobre seus desempenhos.

® Integracao Interdepartamental: cooperagao e relacionamen-
to existente entre os diversos departamentos e o conheci-
mento dos objetivos e planos de acao dos setores, departa-
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mentos e da propria empresa.

® Comunicacao: o conhecimento que os funcionarios tém so-

bre os fatos relevantes da empresa.

® Relacionamento Interpessoal: o grau de relacionamento entre
os funcionarios, bem como entre eles e suas chefias e com
a propria organizacao.

® Processo Decisério: relativo a centralizacao ou
descentralizagdo das tomadas de decisao.

® Objetivos Organizacionais: verifica a clareza que os objeti-
vos organizacionais e setoriais sdo comunicados aos fun-
cionéarios.

® Orientagao para Resultados: até que ponto a empresa esti-
mula ou exige que seus funcionéarios se responsabilizem pela
obtencao de resultados.

A Pesquisa de Clima Organizacional é uma poderosa ferramenta
de gestao, auxiliando a tomada de decisdes e as reflexdes sobre as
percepcoes e perspectivas dos colaboradores. E um instrumento vol-
tado para a analise do ambiente interno a partir do levantamento de
suas necessidades. Tem como objetivo mapear ou retratar os aspectos
criticos que configuram o momento motivacional dos funcionarios da
empresa através da apuracao de seus pontos fortes, deficiéncias, ex-
pectativas e aspiracdes.

Quando a pesquisa é realizada, ela eleva sensivelmente a moti-
vacao dos funcionérios e a crenca deles em relacao a empresa, pois
eles se sentem incluidos e com senso de participacao na melhoria,
portanto, os colaboradores se sentem mais envolvidos no processo.

O clima organizacional pode ser medido por meio de questio-
narios feitos a diversos individuos e, posteriormente, compilados para
oferecer um perfil da organizacao com base em dados de diferentes
dimensodes.

Os resultados sao de extrema importancia para a organizagao,
pois, além de fornecer informacdes acerca do clima instalado na em-
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presa, possibilita aos gestores tomar acoes estratégicas para que pes-
soas sintam-se motivadas, felizes e orgulhosas dos valores comparti-
lhados pela organizacao.

Com base nisso, vocé formard uma equipe com seus colegas de
curso para analisar o Clima Organizacional de uma empresa.

Vamos 148?

Objetivo

O Seminério Il — Apresentacao de Atividades tem como obje-
tivo analisar, qualitativa e quantitativamente, o Clima Organizacional
de uma Organizagdo com base nos conhecimentos adquiridos nas
disciplinas de Psicologia Organizacional e Estatistica.

Para isso, vocés deverao seguir as seguintes etapas:

1. Formar grupos de trés a cinco pessoas.

2. Escolher uma organizagao formada com, no minimo, 15
pessoas.

3. Caracterizar a empresa:
nome da Organizacao e forma legal;
localizagao;
tipo de atividade;
forma de propriedade;
tamanho da Organizacéao;
o negécio da Organizacao; e
produtos e servigos.
4. Elaborar o questionério para analise do Clima Organizacional:

Analise o documento disponibilizado no AVEA quan-
to a construcdo de um questionério. Esse documento
ird ajuda-lo a planejar sua pesquisa!

Trace um perfil socioeconémico dos colaboradores.



e Para anélise do clima organizacional, crie, no mini-
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mo, duas perguntas para cada varidvel apresentada
por Luz (1996). Para isso, assista a aula do professor
que abordaréa a explicagao de cada variavel, além de
utilizar os conhecimentos adquiridos na disciplina de

m
=
P
=
==
o
(7o)

Psicologia Organizacional. Com base nisso, crie suas
perguntas para analisar o clima da empresa escolhida!

o Vocé podera pesquisar sobre o tema em livros, peri6-
dicos, sites da Internet, entre outros, para a elabora-
cao do questionario.

5. Aplicar os questionarios com os colaboradores da empresa.

6. Com base no que vocé aprendeu na disciplina de Estatisti-
ca, analise estatisticamente os resultados obtidos. Além
disso, relacione os resultados com o perfil socioecondémico
levantado anteriormente e com os objetivos dos gestores
da empresa. Por isso, converse com eles!

7. A tltima etapa consiste em sugerir acdes de melhorias para
a empresa quanto ao clima organizacional.

Para auxiliar na execucao das atividades, vocés contardo com
exemplos de anélise de Clima Organizacional disponibilizados no
AVEA.

No dia do Seminério III, os grupos farao uma apresentagao no
Polo de ensino quanto aos resultados obtidos e as acoes propostas.
Para isso, prepare uma apresentacao em Power Point de, aproxima-
damente, 20 minutos de duragéao.

Além disso, vocés deverao entregar uma cépia impressa do re-
latério ao professor no dia da apresentacao com:

® capa;

® introducao;

® apresentacao da empresa;

® apresentacao dos resultados; e

® sugestdes de melhorias.

Bom trabalho a todos!
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