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RESUMO

Tendo em vista as constantes mudancas nos anshierganizacionais e a
crescente énfase na Qualidade de Vida do Trab#&dnoa-se necessario analisar as
diferentes politicas, praticas e instrumentosaailos, dentre este a pesquisa de Clima
Organizacional. Neste sentido, o presente trabdlbecou apresentar diferentes
definicbes e referéncias sobre clima organizacjassdim como verificar, através de
breve levantamento de dados, as percepc¢des datamtsts de Administracdo sobre
clima organizacional.

Palavras-chave: clima organizacional; ambiente de trabalho; peg&ep do

colaborador.

ABSTRACT

Considering the constant changes in organizatidimhte and the increasing emphasis
on quality of working life, it becomes necessary aoalyze the different policies,

practices and instruments used, among them then@egemnal Climate Survey. In this

sense, the present study aimed to present diffedefihitions and references on
organizational climate as well as to check throughbrief data collection, the

perceptions of Business Administration Studentsrganizational climate.
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INTRODUCAO

Ao longo dos anos, diferentes mudancas sociaisjtigas, econdmicas,
ocorreram, interferindo direta ou indiretamente or@mnizacdes. Atualmente, depara-se
com a Era da Tecnologia da Informagdo; com a Ged&aCompeténcias e do
Conhecimento. Paralelamente a isto, existe a ndeegscrescente em se atentar para a
Qualidade de Vida no Trabalho, buscando verificaraig| aspectos estariam
relacionados a qualidade de vida e satisfacdo rmeate de trabalho. Dentre estes
aspectos, estaria o clima organizacional, o qual sendo, no decorrer de décadas,
objeto de estudo, de diferentes autores.

Recorrendo-se ao Novo Dicionario Aurélio clima,gtego klima, ‘inclinacéo’,
apresenta vérias definicbes, dentre estas, nodeefigurado, “ambiente, atmosfera”.
Assim sendo, partindo-se somente de possiveisicghidm das palavras, poder-se-ia
supor que clima organizacional estaria relaciorsadwlinacao, atmosfera, ambiente na
organizacao.

Partindo para a literatura, depara-se com difesetiédinicoes e/ou proposicoes
relacionadas ao assunto.

Seguindo a linha da definicdo, Knapik (2008) afirquee clima organizacional
consistiria no “ambiente psicolégico”, na “condicdaterna percebida” pelos
trabalhadores, que influenciaria na motivacéo,atsfacdo e nos comportamentos das
pessoas, dentro da organizacdo, podendo resultaragpectos favoraveis ou
desfavoraveis nos desempenhos dos trabalhadoesslriente de trabalho.

Para Chiavenato (2010), clima organizacional cpoederia aos sentimentos e
as formas que os trabalhadores interagem, relani@eaentre si, com clientes e/ou
aspectos externos a organizagdo. O autor assaiadi®, a necessidade em se considerar
gue o clima organizacional seria um dentre vadiesentos envolvidos na qualidade de

vida no trabalho.

EVOLUCAO DAS PESQUISAS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
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Menezes e Gomes (2010), em seu trabalho, a partirednido de diferentes

informacdes teodricas, procuraram estabelecer um#éeeia histérica sobre os estudos
e pesquisas relacionadas ao “construto” clima azgaional.

De acordo com os autores, premissas dos estudos doba organizacional ja
se faziam presentes no ‘Experimento de Hawthodwesenvolvido por Elton Mayo, em
1927, o qual verificou que mudancas de configursdica e social, no ambiente de
trabalho, poderiam gerar mudancas emocionais e aoampentais importantes nos
trabalhadores.

Menezes et. al. (2009) afirmam as premissas sdbr&a @rganizacional ja
estariam presentes nos trabalhos de Lewin, em 10&9al propbs a Teoria do Campo,
segundo a qual as atividades psicologicas de ussbaee desenvolveriam num campo
psicologico, o campo vital, quando em determinadpg@ e situacdo. Este conceito teria
favorecido o estudo de Lippitt e White, em 1939qual buscou identificar, em um
ambiente controlado, as condi¢des psicologicasdgsraelos lideres de um grupo de
rapazes, propondo, assim, conceitos como “climekac“atmosfera social”.

Estes conceitos, segundo Menezes et. al. (200@seenominados de clima
organizacional a partir dos estudos de Argyris, £#858, para o0 qual o clima
organizacional, chamado de ‘carater homeostatioo'abordado a partir de diferentes
elementos e niveis de analise.

Na tentativa de compilar as definicdes e estabeleg® sintese sobre clima
organizacional, Menezes et. al. (2009) afirmam entificacdo de trés momentos
diferentes relacionados ao construto. Inicialmeetdre as décadas de 1930 e 1960, as
propostas e os estudos estavam direcionados paeifeacdo das variaveis que
constituiam o construto, especificamente as dinendd mesmo.

Num segundo momento, entre 1970 e 1980, de acaydo Menezes et. al.
(2009), verificou-se uma aproximacao entre os atweele cultura organizacional e
clima organizacional, sendo que a cultura estas@@ada aos valores, crencas, ideais
compartilhados entre organizacdo e trabalhadoresmddo a contribuirem para
manutenc¢éo de determinado clima organizacional.

J& a partir de 1990, para Menezes et. al. (20@9), @ avanco das pesquisas

quantitativas e qualitativas, pode-se observar ombnor demarcacdo dos e entre os
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conceitos de cultura e clima organizacional. Assiemum modo geral, foi proposto que

o clima seria uma “condicdo temporaria” estabebe@eélos significados construidos
pelas pessoas e cultura corresponderia ao conpanginto de valores que constituem a
identidade da organizag&o e promovem o desenvaianeterno e externo da mesma.

Deste modo, a partir dos anos 90, teria se inicaderceiro momento nos
estudos sobre clima organizacional, permeado fel#ificacdo das caracteristicas que
constituem o clima organizacional, bem como pekdfivacdo dos aspectos que nao
fazem parte das definicdes constitutivas e opemacsdMenezes et. al., 2009).

Paralelamente as proposi¢cfes teoricas, Menezeal.ef2009) assinalam o
surgimento de diferentes propostas de técnicas titataras e qualitativas para
avaliacdo do clima organizacional, nos diferentesntextos e ambientes
organizacionais.

Segundo Bispo (2006), no Brasil, a pesquisa deacbnganizacional teria sido
disseminada pelos trabalhos de Souza, o qual pregdss trabalhos em empresas
privadas e orgaos publicos, a partir de adaptagéenodelo de Litwin & Stringer. O
autor afirma que este modelo, proposto por LitwirS&inger, em 1968, teria como
instrumento um questionario com base em nove iddies: estrutura, referente aos
sentimentos dos trabalhadores em relacdo as @estrigo trabalho; responsabilidade,
associada ao sentimento de autonomia para a todeadecisées; desafio, referente ao
sentimento de risco; recompensa, com énfase emtivmgg positivos; relacionamento;
cooperacao; conflito, associado ao modo como sdlaah@s s solucionados problemas;
identidade, relacionada ao sentimento de pertenceganizacao; padrdes, associado a
normas e processos.

Outro modelo apresentado por Bispo (2006) € o noodel Kolb, datado de
1986, o qual propbs também uma escala com seteatuates, dentre estes:
responsabilidade; padrbes; recompensas; conformisia@za organizacional; calor e
apoio;e, lideranca.

Além destes, Bispo (2006) cita 0 modelo de Sbraitgal983, o qual teria sido
usado em um estudo empirico numa instituicdo dquiss de natureza governamental
e seria composto de 20 indicadores, dentre esiereidade; estrutura; recompensas;

cooperacao; padrdes; conflitos; identidade; estigldensdo; énfase na participacéo;
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proximidade da supervisdo; consideracdo humananauria presente; prestigio obtido;

tolerancia existente; clareza percebida; justigad@minante; condicdes de progresso;
apoio logistico proporcionado; reconhecimento propoado; e, forma de controle.

A partir da andlise destes e de outros modelogoB{2006), em seu artigo,
apresenta uma nova proposta, um novo modelo olexaia em conta a evolucao dos
cenarios politico, econémico, social, cultural,lég@o e a divisdo em fatores internos e
externos. Os fatores internos, oriundos no ambienéeno da organizacdo, podendo
serem abordados diretamente na tentativa de mathaei alcance de melhores
resultados. J4 os fatores externos, originadosdararganizacdo, os quais devem ser
levados em conta ja que poderiam influenciar ospostamentos e as decisées dos
trabalhadores.

Neste sentido, no modelo proposto por Bispo (20Béyeria a busca pelos
niveis de influéncia dos fatores internos e exterb@ntre os fatores internos, estariam:
ambiente de trabalho; assisténcia aos funciondomscracia; cultura organizacional;
estrutura organizacional; nivel sociocultural descifonarios; incentivos profissionais;
remuneragao; segurancga profissional; transporte casbalho — trabalho / casa; vida
profissional. J& entre os fatores externos estartamvivéncia familiar; férias / lazer;
investimentos e despesas familiares; politica en@o@; salude; seguranca publica;
situacao financeira; time de futebol (item queatéido sua influéncia comprovada sobre
a produtividade dos funcionarios); vida social.

Em relacdo a aplicacdo da pesquisa de clima omzaizal, Bispo (2006)
assinala a recomendacdo de que a mesma seja Geitanp empresa e/ou um
profissional independente da organizacéo, tendwista as possibilidades de se obter
resultados mais precisos e proximos da realidagenaracional. Além disso, afirma a
importdncia de um trabalho prévio de conscientizagéto aos funcionérios da
empresa, para que 0s mesmo compreendam a impartéacipesquisa de clima
organizacional para maior e melhor conhecimenteedidade da empresa, bem como
para a busca por solucdes para melhorias no armabierganizacional e no

relacionamento entre os funcionarios e a organizaca
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Bispo (2006) afirma, ainda, a importancia em sésapmapeamento do clima e

dos problemas organizacionais, estabelecer um pien@acdo para solucionar os
problemas e promover melhorias a curto, médio gdgrazo.

Assim, Brescancini (2011) afirma que ao evidenaidatmosfera do ambiente
de trabalho”, o clima serviria como indicador dosntos fortes e também das
necessidades de melhoria do ambiente organizacidealm, o clima organizacional
seria constituido pela “complexa rede de expedste percepcdes individuais e de
grupo”, permeada por aspectos estratégicos, od@@Eaimis e estruturais de ambiente
de trabalho, influenciando e direcionando os comapoentos dos trabalhadores. Assim
sendo, ao detectar caracteristicas associadasmam plodem-se verificar as relagcdes e
trocas, ocorridas no ambiente de trabalho, tendars® ideia dos aspectos formais e
psicolégicos que envolvem o0s contratos estabelgciglatre os funcionarios e a
organizacéo de trabalho.

Partindo-se desta linha de definicdo, em que epdpr a analise de aspectos
mais subjetivos, alguns autores apontam a impaoa&ms se considerar 0s conceitos de
comprometimento organizacional e consentimento rizgaional, bem como as
respectivas implicagbes dos mesmos.

Silva & Bastos (2010), em seu estudo, procuraraimidar o conceito e propor
um instrumento para mensurar ‘consentimento orgaiomal’, o qual, segundo 0s
autores, estaria relacionado a tendéncia do ca@dboem obedecer as ordens / regras
estabelecidas pelo superior hierarquico, presemt@ganizacao, além da existéncia do
pressuposto de concordéancia e identificacdo eatoges individuais (do colaborador) e
valores organizacionais. Assim, a partir de revid@da@onceitos e escalas propostas, 0s
autores concluiram que uma medida adequada paomserimento organizacional
seria a que se constitui por dois fatores: ‘obemi#€rcega’ e ‘aceitagdo intima’,
assinalando, certamente, a necessidade de estoslesigres para melhor adequacéao e
validacdo da escala para mensuracao deste construto

Ja Puentes-Palacios & Vieira (2010), em seu esasg#inalam a necessidade em
se adaptar e validar uma escala de mensuracdo oprametimento afetivo
organizacional, no contexto de equipes de trababipiando-se pela escala de

mensuracao proposta por Bastos, em 1992.
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Tendo em vista as contribuicbes dos estudos, Satesconcelos e Borges-

Andrade (2010), a partir de uma revisao bibliogafe uma analise sistematica das
publicacbes realizadas sobre o micro comportamengianizacional, durante o periodo
de 1996 a 2007, assinalaram a necessidade dos esutdesenvolverem
pesquisas/estudos que fizessem uma coleta de dedesor & implementacdo de
mudancas, nas organizacoes, para melhores anatism@meensédo de aspectos como
percepcéao, crencas, reacdes e/ou resisténciaoidmm@dores frente as mudancas, ja
gue, a maioria dos trabalhos analisados pelosesjtoontinham uma coleta de dados
sobre os colaboradores somente apos as mudarteasnasido implementadas.

Como continuidade a pesquisa desenvolvida, Souaacovicelos e Borges-
Andrade (2010) afirmam necessidade de criacdo steumentos de mensuracao das
reacOes e adaptacOes a diferentes tipos de mudarggaszacionais para uma melhor
comparacao entre as pesquisas desenvolvidas naA&eadisso, 0s autores assinalam
a necessidade de se desenvolver um maior numeguesdglisas sobre cultura e poder,
bem como sobre a relacdo da comunicacdo com diésremriaveis, como nivel de
ansiedade dos colaboradores; diminuicdo de basraudturais na implantacdo de
mudancas; engajamento dos colaboradores no prodessoudancas; eficacia dos
sistemas de gestdo de pessoas; dentre outrognEirtal apontam a importancia em se
estudar/analisar a relacdo entre percepcdo do aralidr e sucesso da mudanca
organizacional, tendo em vista a andlise de petespe possiveis crengas, por parte dos
colaboradores, em relacdo as estratégias orgamizésie respectivas consequéncias
das mesmas (sucessos ou ndo das mesmas), bem cgrao de engajamento dos
colaboradores.

A partir de definicGes e reflexdes sobre clima nizggcional, o presente trabalho
teve por objetivo analisar diferentes definicdesferéncias sobre clima organizacional,
bem como verificar, por meio de um breve levantdmele dados, as percepc¢des de

estudantes de Administracéo, sobre clima orgarinati

METODO

Sujeitos
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Participaram do presente estudo, 60 alunos do ailltano do curso de

Administracdo de Empresas, de uma instituicdo dmersuperior privada, da cidade de

Jundiai, Sao Paulo.

Procedimento

Como metodologia proposta, classificou-se como yisaqdescritiva, a qual,
segundo Gil (1988, p.39), visa descrever as caratitas de determinada populagéo ou
fenbmeno ou o estabelecimento de relagBes enti&vea. Assim, a pesquisa visou
descrever o clima organizacional como instrumertongdida e a relacdo deste com o
controle organizacional na percepcao de colaboeadibe organizacdes que frequentam
o curso de Administragao.

Ressalta-se que a amostragem foi nao-probabilisiicencional e por
acessibilidade por se tratar do niumero de estuslameontrados em sala de aula no
momento da coleta dos dados, sendo esta realiradana fase.

Foi solicitado aos colaboradores o preenchiment@aetmmo de Consentimento
Esclarecido, bem como de um formulario de pesaqelisborado pelos pesquisadores
cujo objetivo era verificar a percepcdo dos mesemselacdo as pesquisas de clima
organizacional. O questionario aplicado estavaiestado a partir de itens acerca de 04
subtemas: a) se ja haviam participado em seussldeatrabalho de pesquisa de Clima
Organizacional; b) se tomaram conhecimento do tenl c) se a partir de sua
observacao, esta intervencao provocou mudancagntio da avaliacdo dele, enquanto

sujeito da pesquisa de Clima Organizacional, cuia &ficacia da mesma.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A partir da andlise dos resultados, constatou-se, glos alunos que ja
participaram de pesquisa de Clima Organizacior2#p $do tomaram conhecimento
dos resultados; 60 % afirmaram n&o terem ocorriddamcgas apos a pesquisa; contudo,

42% consideraram o instrumento eficaz.
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Os dados obtidos revelam-se preocupantes, umauea gesquisa de Clima

Organizacional € um recurso utilizado com frequémm ambiente organizacional e,
como afirmado por Brescarini (2011) pode evidengassiveis necessidades de
melhoria, bem como pontos fortes a organizacaosilpbtando, assim, maiores e
melhores beneficios do que os sujeitos da prepestguisa identificaram.

Tal aspecto poderia ser atribuido ao erro de mateganstrumentos, bem como
ao pouco esclarecimento dos individuos e grau depammetimento do colaborador
com a empresa. Neste sentido, seria viadvel, compopto por Bispo (2006), um
trabalho prévio de conscientizacdo junto aos cotlmes para, de fato,
compreenderem a importancia da pesquisa de Cligan@acional como instrumento
para maiores e melhores conhecimentos sobre aadaliorganizacional. Além disso,
como assinalado pelo autor, a necessidade de, mpdgmntamento de informacdes,
planos de ac¢des para solucdo de possiveis probkmasplementacdo de melhorias a
curto, médio e longo prazo, de modo a atender hjgs$ivios da pesquisa, bem como se
buscar envolvimento e comprometimento por partecdtaboradores.

Assim, ap0s a realizacdo e andlise da pesquisdima Organizacional, faz-se
necessario um retorno aos colaboradores, ja quesoftados obtidos sugerem que o
fato de ndo serem dados retornos e/ou esclareameqds a pesquisa pode gerar
desconfianca, por parte dos colaboradores, sobneais objetivos da aplicacdo de
questionarios referentes ao clima organizacionatjepdo resultar em percepcgdes
distorcidas em relacdo a pesquisa, como a naockificch mesma ou que a mesma
apresenta finalidades distintas das que se propde.

Outro aspecto valido a ser comentado, refere-gataale que 60% dos sujeitos
disseram nao terem acontecidos mudancas no ambigateizacional apos a pesquisa,
porém, apesar deste percentual, 42% dos sujeittdderaram o instrumento eficaz.
Tal aspecto leva a questionar o grau de envolvismentcomprometimento dos
colaboradores no ambiente organizacional, demarkira necessidade de diferentes
estudos, em concordancia com o proposto por SMasoncelos e Borges-Andrade
(2011), relacionados as analises das percepcdesotidsoradores e possiveis crencas
dos mesmos em relacdo as caracteristicas, mudaneagatégias desenvolvidas no

ambiente organizacional.
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Além disto, tal aspecto leva a questionar o enwmdvito e desenvolvimento do

senso critico durante a formacéo académica, de ma@obuscar conhecimentos sobre
os diferentes instrumentos aplicados no ambientganizacional, respectivas
finalidades, aplicabilidades e viabilidades, ja gde se pode esquecer que 0S sujeitos
foram alunos do curso de Administragédo de Empresasie a priori os identificariam
como pessoas que estdo investindo na sua form@gé&anto, pessoas que demonstram
interesses Nos processos, procedimentos e insttosnempregados nas organizacoes e
buscam analisar 0s usos e respectivas implicag®esdsmos.

Finalmente, considerando como proposto por Chideerf2a010), o clima
organizacional um dos elementos envolvidos na Qadd de Vida no Trabalho, trona-
se valido a implantacéo de politicas e praticaRel®ursos Humanos objetivas, claras e
eficazes, as quais poderiam impactar positivameate condicdes de trabalho e,
consequentemente, na motivagéo e no desempenicoldbsradores.

CONCLUSAO

Conclui-se, a partir dos dados da literatura e @ssiltados encontrados, a
necessidade de objetividade e clareza nas propestalacdo as reais funcdes e/ou
objetivos e/ou implicacdes do instrumento de medel&lima Organizacional para ndo
ocorrerem equivocos relacionados a interpretagdandsmo como ferramenta de
avaliacdo do ambiente de trabalho, possivelmemesiderado um instrumento com
outras finalidades, como por exemplo, como estiatég controle, uma vez que varios
estudos indicam o ndo conhecimento, por parte dtaba@radores, sobre objetivos,
resultados e planos de acdo decorrentes da reéalizda Pesquisa de Clima
Organizacional.

Assim como sugerido por diferentes autores eigadd no estudo em questao,
o ambiente organizacional apresenta-se como um pgaaberto”, o qual demanda
pesquisa e estudos futuros de diferentes natureaasiderando as diversas variaveis
envolvendo colaboradores e condi¢cdes de trabatimap cclima organizacional, tendo

em vista maiores e melhores desempenhos individgaiorganizacionais e,
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consequentemente, melhor qualidade de vida eagisf por parte dos colaboradores e

das organizacdes.
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