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RESUMO

Avaliar o nivel de Clima Organizacional das equipes e detec-
tar de que forma ou como o0s pontos cruciais tém influéncia
sobre seus resultados sdo importantes estratégias de gestao.
Neste sentido, este artigo apresenta a criacéo e aplicacao
de um instrumento de pesquisa de Clima Organizacional
adequado aos Administradores. Para atingir tal objetivo os
estudos foram divididos em trés partes: busca de referenciais
tedricos relevantes para o tema, construcdo do Instrumento
de Pesquisa de Clima Organizacional (IPCO) juntamente
com sua metodologia de célculo e avaliacao de resultados
e, por fim, aplicacdo do instrumento em uma rede de super-
mercados do Sul de Minas Gerais junto a 281 colaboradores.
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Os resultados obtidos geraram subsidios importantes para a
analise do Clima Organizacional e reforgaram a eficiéncia do
instrumento de pesquisa. A partir dessa experiéncia bem suce-
dida, ficou evidenciado que o IPCO podera ser aplicado em
diversos tipos de organizagdes dos mais variados segmentos,
0 que deverd contribuir para a ampliacdo dos conhecimentos
sobre as realidades das organizac6es e melhorar a eficacia
de suas politicas e praticas de Gestdo de Pessoas.

PALAVRAS-CHAVE: Clima Organizacional; Gestado de
Pessoas; Instrumento de Pesquisa de Clima Organizacional
(IPCO); Resultados.

INTRODUCAO

Considerando o cenario competitivo no qual as organizagdes estao
inseridas é fundamental avaliar o Clima Organizacional e obter a percepc¢ao
dos colaboradores sobre a organizacdo como um todo, mesmo porque, 0s
resultados obtidos com uma pesquisa adequada ajudam na deteccdo dos
pontos influentes sobre os resultados e a motivacgao da equipe.

Martins (2008), citado por Andrade (2010, p. 28), afirma que:

[...] Devido as rapidas mudancas que vém ocorrendo nos anos
de globalizag&o, as empresas tém tentado conhecer melhor a
dindmica da vida organizacional, buscando identificar como
trabalhadores expostos a uma série de estimulos oriundos
da organizacgéo e do ambiente de trabalho tém percepgdes
similares e atribuem significados semelhantes aos aspectos
importantes da vida organizacional. [...]

Aforma de gerenciar pessoas nas organizacdes esta em constante
mudanca. As organizagdes que buscam lograr sucesso na gestdo das relagdes
de trabalho tém repensado constantemente o papel dos colaboradores nas
organizacdes e a relacdo dos mesmos com o trabalho que desenvolvem.
Confirmando este cenario, Dutra (2002, p.17) entende que a ciéncia que
melhor atende a esse objetivo é a Gestdo de Pessoas, a qual definiu como
sendo: “um conjunto de politicas que permitem a conciliacdo de expecta-
tivas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas possam realiza-las
ao longo do tempo”. Gil (2011, p. 17) entende a Gestdo de Pessoas como
sendo “a fungdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que atuam
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nas organizacgdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais”. Ambas as defini¢cGes destacam a importancia dos colabo-
radores como atores principais no processo produtivo das organizacdes.

Para que as expectativas dos colaboradores em vivenciar um ambiente
saudavel de trabalho sejam atendidas, € preciso que o Clima Organizacional
existente na organizacgdo seja favoravel. Saldivia (2006, p.34) confirma a
importancia deste fator na Gestéo de Pessoas ao afirmar que “a gestdo do
Clima Organizacional se configura como um fator estratégico para atingir
os resultados e os objetivos de um negécio, e os resultados da avaliacdo do
Clima Organizacional é também um instrumento de avaliagdo do modelo
de gestdo adotado”.

Estabelecer um ambiente de trabalho favoravel é fator determinante
para motivar pessoas a alcangar resultados satisfatorios nas organizaces.
Robbins (2005, p.132) define motivagdo “como um processo responsavel
pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o
alcance de uma determinada meta”. Seguramente os colaboradores envidarao
mais esforcos em suas atividades caso tenham percepg¢des positivas sobre
suas condi¢Oes gerais de trabalho.

Nesse sentido, 0s autores deste artigo acreditaram que construir um
instrumento de mensuracgdo do Clima Organizacional com viés em Gestao
de Pessoas contribuiria positivamente aos Administradores, tendo em vista
que 0s pontos investigados estdo intimamente relacionados com os desafios
dos gestores das organizacdes.

Ainda no campo do conhecimento, acredita-se que esta pesquisa foi
agregadora pelo fato de desenvolver um instrumento de pesquisa pouco difun-
dido na area da Administracdo, ja que a maior parte dos instrumentos existentes
provém de estudos do ramo da Psicologia. Espera-se que, com a divulgacédo
deste estudo, novas pesquisas sejam realizadas em prol da confirmacéo da
eficécia do Instrumento de Pesquisa do Clima Organizacional (IPCO).

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 A evolucdo da Gestao de Pessoas

H& décadas as organizacgdes estdo inseridas em um cenario extre-
mamente competitivo. Uma das solucdes para manterem-se em bom nivel
foi investir na qualificacdo dos colaboradores e proporcionar um ambiente
de colaboragdo. Os conceitos abaixo demonstrados sobre Administragéo de
Pessoal foram importantes para delinear a gestdo de pessoas, para se definir
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0 que deveria ser melhor estruturado e desenvolvido e o que deveria ser
abandonado, por conta de incoeréncias.

Segundo Lacombe e Heilborn (2003, p.44), “o0 Administrador enfo-
cado por Taylor é o Administrador da producéo. Taylor acreditava na iden-
tidade de interesses de empregadores e empregados, a partir da influéncia
da eficiéncia da producéo, para obter prosperidade de ambos”. Contudo, 0
fato de que nem s6 de maquinas e producao vive uma empresa, entdo, o que
foi sendo evidenciado ao longo do tempo foi o primordial e indispensavel
papel das pessoas em todos 0s processos organizacionais.

O capital humano passou a ser valorizado, especialmente, a partir
da abordagem humanistica. A énfase que antes era dada a producédo e a
estrutura da organizacao passou a ser atribuida as pessoas. Um dos primei-
ros a realizar a Abordagem Humanistica foi o psicologo australiano Elton
Mayo (LACOMBE; HEILBORN, 2003). Kwasnicka (2003) define assim
0 experimento de Elton Mayo:

[...] Seu famoso experimento na Western Eletric Company,
em Hawthorne, marcou época na histéria da Administracéo,
quando os empregados comecavam a ter direitos. [...] Por
meio das experiéncias em Hawthorne e outras descobertas,
Mayo foi capaz de demonstrar que um tratamento humano e
respeitavel aos empregados compensa ao longo prazo. Em
uma tecelagem, Mayo e seus auxiliares tentaram muitas for-
mas de incentivar o aumento da producdo, sem, no entanto,
conseguir éxito em nenhuma delas. A experiéncia tornou-
-se eficaz quando os funcionarios passaram a participar do
processo de decisdo, porque o envolvimento pessoal de cada
um com os objetivos de seu trabalho fez com que a producéo
crescesse cada vez mais. [...] (KWASNICKA 2003, p.77).

Mas, as Teorias da Administracdo, iniciadas por esses grandes ico-
nes da gestdo, continuam a evoluir. Drucker (1984) trouxe uma relevante
definicdo do que é Administracdo ja em sintonia com as mudancas que
comegavam a se firmar:

[...] A Administracdo e os Administradores constituem
necessidades especificas de todas as entidades, da menor
a maior. Constituem o 6rgdo especifico de toda a entida-
de. S&o eles que mantém sua coesédo e a fazem trabalhar.
Nenhuma de nossas entidades poderia funcionar sem o
concurso dos Administradores. E 0os Administradores fazem
0 servico que lhes é inerente — ndo o fazem por delegacéao
do “proprietario”. A necessidade da administragdo néo
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deriva simplesmente do fato de o servigo ter assumido
dimensdes grandes demais para que uma pessoa so dele se
encarregue. Administrar uma empresa privada ou entidade
publica de prestacdo de servigos € intrinsecamente diferente
de dirigir o que nos pertenca, ou de dirigir o exercicio da
medicina ou o de uma advocacia por si mesmo praticada.
[...] (DRUCKER 1984, p. 2).

Nesse contexto, a Gestéo de Pessoas encontrou seu espago e tornou-
-se primordial & Administra¢do. Dutra (2002) confirma sua importancia:

[...] A modernizagdo do sistema de Gestdo de Pessoas deve
criar condicdes para que elas possam visualizar seu desen-
volvimento, para que a empresa possa avaliar o poder de
contribuicdo de todas as pessoas com as quais mantenha
relagdo de trabalho e para que a empresa e as pessoas possam
conciliar suas expectativas de forma dindmica. [...] (DUTRA
2002, p.209).

Assim, o sucesso da Administracdo tem exigido a participacao inte-
gral dos colaboradores das organizagbes mediante uma percepcao positiva
do trabalho. Tal necessidade justifica o surgimento das praticas que geram
ao trabalhador Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), cujo aspecto também
tem total conexdo com a motivacao dos trabalhadores. Rodrigues (2009)
define QVT da seguinte forma:

[...] Entendemos aqui por Qualidade de Vida no Trabalho
— QVT - a resultante direta da combinag&o de diversas di-
mensdes basicas da tarefa e de outras dimensdes nao depen-
dentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motivacéo e
satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos
tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a
uma organizacao. [...] (RODRIGUES, 2009, p. 21).

A QVT vem recebendo destaque como forma de resgatar valores
humanisticos e ambientais os quais estavam sendo negligenciados ante o
avanco tecnolégico e com prioridade ao crescimento econdmico.

Assim, a evolucéo das relacGes entre organizagdes e seus colaborado-
res rompeu paradigmas e fez surgir alguns questionamentos e expectativas,
tais como: E se ndo tivéssemos chefes? E se pudéssemos levar os filhos para
o trabalho? E se ndo precisdssemos mais ir ao escritério? Tais situacdes ja
podem ser testemunhadas nas chamadas Organizaces Organicas.

Segundo Carvalho (2012) os principios das Organizac6es Organicas
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sd0 0s seguintes: O propdsito é servir, e ndo enriquecer 0s acionistas; A
estrutura é formada por times, e ndo por hierarquias de poder; Ela funcio-
na como um organismo Vvivo, e ndo como uma maquina; As pessoas sao
tratadas como seres humanos, e ndo como recursos humanos; As pessoas
sdo motivadas por autonomia, e ndo por dinheiro; O crescimento € natural,
e ndo baseado em planos financeiros; e Os lideres tém paixao, e ndo uma
posicao que lhes confere autoridade.

O autor entende que essa filosofia é capaz de gerar um ambiente de
felicidade na empresa, de desenvolver compromisso, iniciativa, responsa-
bilidade e criatividade das pessoas.

Tozzi (2014) confirma a evolucdo destacada por Carvalho (2012)
ao citar que:

[...] Esses sonhos de carreira, que sempre foram hipoté-
ticos, ja estdo se tornando realidade. Mesmo que, para
a maioria dos profissionais, essas ideias ainda paregam
devaneios impossiveis de ser aplicados na pratica, existe
luz no fim do tdnel: as companhias comecam a mudar
e se abrem para inovacdes que, em primeiro momento,
podem até soar como loucura. O cenario se transforma
porque existe uma tendéncia de que as empresas se tornem
cada vez mais igualitarias e, consequentemente, realizem
alguns desejos profundos de seus funcionarios. Ndo por
bondade. Mas por causa de uma mudanca cultural que
faz com que os profissionais adquiram uma postura mais
combativa no trabalho, acreditando que tem o direito de ser
ouvidos e de ver suas necessidades individuais atendidas
(independente do cargo que ocupam), e lutem por isso.
[..] (TOZZI, 2014, p.32).

Percebe-se, portanto, que o desenvolvimento da Administracéo, e
da Gestdo de Pessoas mais especificamente, tornou-se primordial na cons-
trugdo da identidade das organizagfes modernas que suportam seu sucesso
no gerenciamento do capital humano de maneira justa e competente.

2.2 Comportamento Organizacional

Empresas sdo feitas de pessoas e para as pessoas. Entender como
as pessoas convivem no dia a dia de trabalho e como esse comportamento
influencia nos resultados da organizacéo é fundamental. Robbins (2005,
p.6) afirma que “o Comportamento Organizacional € um campo de estudos
que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre 0
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comportamento dentro das organizagdes com o proposito de utilizar este
conhecimento para melhorar a eficacia organizacional”.

Tal eficacia obriga as organizacfes a compreenderem o0s objetivos
profissionais, pessoais e financeiros que motivam os colaboradores a se
envolverem mais e melhor com suas atividades. Lacombe e Heilborn (2003,
p.309) reforcam que a “énfase é no comportamento das pessoas e sua mo-
tivacdo para alcancar os objetivos da organizacdo, bem como na forma de
atuacdo do administrador para influenciar o comportamento das pessoas
visando alcangar esses objetivos”.

Maximiano (2006) completa o que defendem Lacombe e Heilborn
(2003), afirmando que:

[...] Os sistemas sociais sdo formados por pessoas e suas
necessidades, sentimentos e atitudes, bem como por seu com-
portamento como integrante de grupos. O sistema social tem
tanta ou mais influéncia sobre o desempenho da organizago
do que seu sistema técnico, formado pelas maquinas, métodos
de trabalho, tecnologia, estrutura organizacional, normas e
procedimentos. No centro do processo administrativo esta
0 ser humano e ndo o sistema técnico, quando se aplica a
visdo comportamental: “o ser humano é a medida de tudo”.
[..]1 (MAXIMIANO 2006, p.208).

Nesse sentido, fica evidente a inter-relacdo ente Clima Organiza-
cional e Comportamento Organizacional, ja que o primeiro é base para que
0 segundo se estabeleca.

2.3 Clima Organizacional

O Clima Organizacional é um conceito importante para compreender
0 quanto o trabalho impacta o comportamento das pessoas, a sua qualidade
de vida e o0 desempenho da empresa.

Saldivia (2006) define Clima Organizacional:

[...] O Clima Organizacional é um conjunto de atitudes
ou valores que afeta a forma como os individuos se re-
lacionam uns com 0s outros e com a instituicdo; ele é
medido pela percepcdo que os funcionarios tém sobre
o grau de satisfacdo em relagdo a determinadas caracte-
risticas do ambiente de trabalho da instituicdo onde eles
atuam; é uma avaliacdo de até que ponto as aspira¢des
dos funcionérios estdo sendo atendidas pela instituicdo.
O Clima Organizacional esta ligado a conjuntura interna
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e externa da instituicdo e é por definig¢do circunstancial
[...] (SALDIVIA, 2006, p.33).

A importancia dos aspectos em torno do Clima Organizacional é
reforgada por Maximiano (2006):

[...] Todos os componentes da organizagao afetam as percepcoes
e 0s sentimentos. Desde a localizagdo fisica até os objetivos,
passando pelos salarios, refeitérios, condigcdes de trabalho,
limpeza, programas de incentivos, beneficios e integracéo
com os colegas. Tudo afeta a forma como as pessoas se sentem
em relagdo a organizagdo. [...] (MAXIMIANO 2006, p.218).

Assim o Clima Organizacional se firma como uma medida de como
as pessoas se sentem em relacdo a organizacado e a seus administradores, e
a QVT gerada no trabalho.

Para Bowditch e Buono (2004), talvez um dos esbocos mais abrangen-
tes das condicOes de QVT tenha sido desenvolvido por Richard Walton. Esta
definicdo é baseada em oito dimensdes inter-relacionadas que, se tomadas em
conjunto, mostram o senso daquilo que frequentemente se entende por QVT:

[...] Compensacéo justa e adequada; Condicdes de traba-
Iho seguras e salutares; Oportunidade imediata de utilizar
e desenvolver a capacidade humana; Oportunidade para
continuidade de crescimento e desenvolvimento; Integracdo
social na organizagdo de trabalho; Constitucionalismo na
organizacdo de trabalho; Espaco do trabalho dentro da vida
como um todo; Relevancia social da vida no trabalho. [...]
(BOWDITCH; BUONO, 2004, p. 206).

As pessoas nas organizacdes, portanto, vao além das atividades que
realizam. Maximiano (2006) afirma que:

[...] Elas apresentam sentimentos de amizade e hostilidade,
cooperagdo e competi¢do, formam grupos com seus colegas
de trabalho e criam regras de convivéncia. Além disso, levam
para dentro da empresa praticamente todos 0s seus interesses
como pessoas e membros de familias ou grupos externos.
Seu comportamento como individuos e integrantes de grupos
pode ajudar ou atrapalhar os objetivos da empresa, de modo
que os administradores ndo devem negligenciar esse lado das
organizacdes. [...] (MAXIMIANO 2006, p.219).

Portanto, a gestdo correta do Clima Organizacional é um desafio
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constante ao gestor, que precisa ter em maos informacdes confiaveis para
que possa tomar as melhores e mais eficazes decisdes.

2.4 Pesquisa de Clima Organizacional

Avaliar como esta o Clima Organizacional de uma empresa se faz
necessario para potencializar as boas praticas, corrigir falhas e implantar
melhorias. Uma ferramenta eficaz para essa avaliacao € a pesquisa.

Segundo Boog e Boog (2013, p.89), “a pesquisa de Clima Orga-
nizacional é a ferramenta utilizada para mensurar as percepcoes dos cola-
boradores sobre diversos aspectos importantes do relacionamento que tém
com a organizacdo onde trabalham”.

Bowditch e Buono (2004, p.33) explicam que “h& diversas técnicas e
métodos para se obter informac@es. As quatro técnicas mais frequentemente
empregadas sdo questionarios, entrevistas, observacdo direta e mediacdes
discretas”. Os autores informam ainda que:

[...] Questionarios de pesquisa sdo provavelmente a técnica
mais largamente utilizada para a coleta de dados na sociedade
contemporanea. [...] esses questionarios sao o melhor método
para se acumular grandes quantidades de dados de opinido
publica sobre um grande elenco de questdes sociais e politicas.
As pesquisas através de questionarios sao particularmente Uteis
para o estudo de atitudes, crencas e valores de uma populacéo
especifica. [...] (BOWDITCH; BUONO, 2004, p.33).

O objetivo principal da pesquisa de Clima Organizacional é o de-
senvolvimento das organizagdes por meio de a¢Oes preventivas e corretivas
obtidas apds a pesquisa. Para que haja sucesso na implantagdo da pesquisa do
Clima Organizacional deve-se observar alguns principios, tal como aponta
Boog e Boog (2013, p.89): “Comprometimento; Seguranga; Confidencia-
lidade; Participacdo facultativa; Transparéncia e ética em todo o processo”.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O método é a ordem que se impde aos processos necessarios para
atingir o resultado esperado. Bervian, Cervo e Da Silva (2007) descrevem
a importancia desses processos:

[...] Toda investigacdo nasce de algum problema obser-
vado ou sentido, de tal modo que ndo pode prosseguir a
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menos que se faca uma selecdo da matéria a ser tratada.
Essa selegdo requer alguma hipotese ou pressuposicdo que
vai orientar e, a0 mesmo tempo, delimitar o assunto a ser
investigado. Dai o conjunto de processos e etapas de que
se serve o método cientifico. [...] (BERVIAN; CERVO;
DA SILVA, 2007, p.29).

Assim, confirmando a indicacdo dos autores, a pesquisa ora apresen-
tada teve como objetivo principal identificar a percepcéo dos colaboradores
de uma organizacéo sobre o Clima Organizacional vivenciado, utilizando-se
para isso o IPCO, instrumento criado especificamente para esse fim.

Além do levantamento de referencial teérico adequado para o ob-
jetivo, a metodologia aplicada na pesquisa teve caracteristicas descritivas.
Conforme Bervian, Cervo e Da Silva (2007), neste tipo de pesquisa, 0
pesquisador ndo interfere, ou seja, sua atividade é descrever o objeto de
pesquisa para descobrir as caracteristicas de um fenémeno, se identifican-
do também com a abordagem dedutiva, pois surgiu a partir de dedugdes
de que, avaliar o Clima Organizacional das empresas é algo necessario e
importante aos gestores. Segundo Bervian, Cervo e Da Silva (2007) a de-
ducdo é a argumentacdo que torna explicitas verdades particulares contidas
em verdades universais.

A primeira fase da pesquisa culminou na construcédo do IPCO. Na
segunda fase, a pesquisa assumiu caracteristicas quantitativas, caracterizadas
pela aplicacdo de pesquisa utilizando o questionario junto as equipes de
colaboradores de uma rede de supermercados localizada no Sul de Minas
Gerais. E, por fim, na terceira fase foram feitos os calculos dos resultados
visando confirmar a eficiéncia do instrumento.

Nos estudos ora apresentados, optou-se pela construgdo de um
questionario, que foi utilizado como instrumento de pesquisa sobre o Clima
Organizacional dominante em uma rede de supermercados.

3.1 Construcdo e aplicagdo do IPCO

O IPCO foi desenvolvido a partir da necessidade de identificar o
Clima Organizacional percebido pelo colaborador de maneira individual,
mas que refletisse a real situacdo encontrada numa determinada organizacao.

O instrumento foi construido a partir de trés estudos principais
gue abordaram o mesmo tema, ou temas relacionados, cujos autores sdo:
Carvalho et al. (2012), Oliveira (2011) e Pereira (2013), resultando em um
questionario com 20 perguntas apresentado no Quadro 1:
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QUADRO 1 - IPCO:

perguntas e seus referenciais tedricos basicos

Perguntas do IPCO

Conceito teorico hase

Referéncias

1 - Em que medida
vocé avalia sua liber-
dade de expressao
para trabalhar?

“Nenhum grupo existe sem comunicacéo, na qual ha
transferéncias de significado entre os seus membros.
E pela comunicacgéo que as informacdes e ideias
podem ser trocadas e compreendidas.”

Limongi-Franca,
(2007, p. 141).

2 - Qual a sua avalia-
céo sobre aigualdade
de tratamento entre
funcionarios?

“Boa parte do relacionamento com os empregados é
estruturada para enviar a mensagem de que a orga-
nizagao é uma instituigao preocupada em proteger,
assistir e tratar com justica todos os seus membros
[...] ndo bastam as boas intencoes. As decisoes
precisam concretizar essas intencoes.”

Milkovich e Boudre-
au (2006, p.474).

3 - Em que medida
vocé possui orgulho
da empresa em que
vocé trabalha?

“Os empregados mais produtivos s@o os que
mais se identificam com a cultura da empresa
e com os seus objetivos; sdo os que vestem a
camisa: os verdadeiros parceiros da empresa.
Assim a empresa necessita desenvolver estraté-
gias para atrair e manter empregados com essas
caracteristicas.”

Gil (2011, p.44).

4 - Em que medida o
seu superior lhe apoia
quando vocé precisa
aprender novos servi-
cos, adaptar as novas
situacoes do trabalho
ou conquistar apoio
de outros setores?

“No contexto organizacional, a maior parte das re-
lagdes entre executivos e subordinados é baseada
no conhecimento. Ambas as partes tém uma longa
experiéncia de trabalhar juntas e sabem exatamente
0 que esperar uma da outra.”

Robbins
p.279).

(2005,

5 - Em que medida
o0s seus colegas de
trabalho lhe apoiam
quando vocé precisa
aprender novos servi-
cos, adaptar as novas
situagdes do trabalho
ou conquistar apoio
de outros setores?

“As organizagoes bem-sucedidas precisam de funcio-
nérios que fagam mais do que seus deveres usuais
e apresentem um desempenho que ultrapasse as
expectativas. No mundo empresarial dindmico de
hoje, na qual as tarefas sdo cada vez mais realizadas
em equipe e a flexibilidade € critica, as organizagoes
precisam de funcionarios que adotem um compor-

PR

tamento de “bom cidadao”.

Robbins
p.22).

(2005,

6 - Para vocé, os be-
neficios concedidos
pela empresa sao
adequados as suas
necessidades?

Os impactos das recompensas da organizagédo para
seu colaborador afetam varias areas de sua vida,
entre elas: seu poder de compra e capacidade de
poupanca, sentimento de equidade em relagao ao
que oferta e o que recebe da organizacéo, reconhe-
cimento e composi¢ao das retribuicoes recebidas,
ou seja, pagar salario é uma das formas da organi-
zacao retribuir ao trabalhador que oferta sua forga
de trabalho e sua capacidade realizadora.
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Perguntas do IPCO

Conceito tedrico base

Referéncias

7 - Considerando as
suas atribuigoes,
vocé entende que 0
saldrio pago a voce é
justo?

“Os sistemas de pagamento podem ser projetados
para atingir um grande niimero de objetivos, entre eles:
- Melhorar a produtividade e a satisfagao do cliente;
- Controlar os custos;

- Tratar os empregados com justica;

- Atender as exigéncias legais;

- Aperfeicoar o desempenho individual ou de equipe.”

Milkovich e Boudre-
au (2006, p.382).

8 - Em que medida
vocé é respeitado
pelo seu superior?

“Um gerente interessado na formacéo de um ver-
dadeiro espirito de equipe deve apreciar a todos
e nao favorecer ninguém. Embora nem todos os
empregados possam ser igualmente simpaticos ao
gerente, eleger preferidos favorece a animosidade
dos colegas e consequentemente a perda da moti-
vagao para trabalhar em grupo.”

Gil (2011, p.210).

9 - Levando tudo em
consideragéo, 0 quan-
to vocé esta satisfeito
com o seu trabalho?

“0 termo satisfagdo com o trabalho se refere a atitude
geral de uma pessoa em relagao ao trabalho que ela
realiza. Uma pessoa que esta em um alto nivel de
satisfagdo com o seu trabalho apresenta atitudes
positivas em relacéo a ele [...]."

Robbins
p.61).

(2005,

10 - Quanto as regras
e normas da empre-
sa, vocé acredita que
elas facilitam o bom
desenvolvimento de
suas atividades?

“0s membros das equipes bem-sucedidas dedicam
bastante esforco e tempo para discutir, moldar e
concordar acerca de um propésito que lhes perten-
ca, tanto em termos individuais para cada um de
seus membros como coletivamente. Esse propésito
comum, quando aceito pela equipe, torna-se equi-
valente a um mapa celeste para navegacao para o
capitdo do navio, ele oferece direcéo e orientagéo
sob toda e qualquer condicéo.”

Robbins (2005, p.
222).

11 - Como vocé avalia
a sua motivagao no
trabalho?

“Motivacéo é a forca que estimula as pessoas a agir
[...] assim, cada um de nés dispde de motivagdes
proprias geradas por necessidades distintas e nao
se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz
de motivar outra.”

Gil (2011, p. 202).

12 - Vocé esta satisfei-
to com as condigoes
estruturais (estrutura
fisica, equipamentos,
etc.) do seu trabalho?

“Comportamento Organizacional € um campo de es-
tudo que investiga o impacto que individuos, grupos
e a estrutura tém sobre o comportamento dentro
das organizacdes com o propdsito de aplicar este
conhecimento em prol do aprimoramento da eficécia
de uma organizagao.”

Robbins (2005, p.
6.)

13 - Vocé esta satis-
feito com as chances
ofertadas pela empre-
sa para progredir em
sua carreira?

“Se, por um lado, a pessoa deve planejar sua carreira
e garantir sua competitividade profissional no longo
prazo, por outro a empresa deve estimular e apoiar o
desenvolvimento de carreira da pessoa dentro dela,
de modo que resulte no préprio desenvolvimento
organizacional.”
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14 - A supervisao lhe
prepara para assumir
novas responsabilida-
des e promogoes?

“Desenvolver pessoas nao significa apenas pro-
porcionar-lhes conhecimentos e habilidades para o
adequado desempenho de suas tarefas. Significa dar-
-lhes a formacé&o bésica para que modifiquem antigos
habitos, desenvolvam novas atitudes e capacitem-se
para aprimorar seus conhecimentos, com vista em
tornarem-se melhores naquilo que fazem.”

Gil (2011, p.121-
122).

15 - A sua percepcao
é de que as promo-
coes sdo baseadas
nas competéncias
das pessoas e nao
em favoritismo?

“A avaliacdo de desempenho fornece a administracéo
de recursos humanos informacoes importantes, so-
bre as quais serdo tomadas decisdes administrativas,
tais como nivel de salério e bonificagdo, promogdes
e demissoes, necessidades de treinamento, plane-
jamento de carreira.”

Limongi-Franga,
(2007, p. 117).

16 - Os funcionarios
recebem treinamen-
to quando alguma
necessidade é per-
cebida?

“Provavelmente, a maneira mais 6bvia de determinar
as necessidades de treinamento seja buscando as
areas em que as competéncias ou capacidades,
habilidades e conhecimento das pessoas precisem
ser melhoradas para atenderem aos requisitos das
funcdes que ocupam.”

Milkovich e Boudre-
au, (2006, p. 343).

17 - 0 quadro de fun-
ciondrios do seu setor
é suficiente paraare-
alizacéo das tarefas?

“0 planejamento do quadro de pessoas € uma
peca fundamental para a gestdo do movimento. E
fundamental para a empresa ter clareza sobre sua
necessidade de pessoas ao longo do tempo, tanto em
termos quantitativos quanto em termos qualitativos.”

Dutra (2002, p.73).

18 - A sua percepgéo
é de que a empresa
investe em qualidade
de vida no trabalho?

“No ambiente do trabalho, qualidade de vida, satide e
ergonomia associa-se a ética da condicao humana. A
atitude ética compreende desde identificagéo, elimina-
cao, neutralizacéo ou controle dos riscos ocupacionais
observéveis no ambiente fisico, padroes de relagdes
de trabalho, carga fisica e mental requerida para cada
atividade, implicacdes politicas e ideoldgicas, dindmica
da lideranca empresarial e do poder formal ou informal,
o significado do trabalho em si até o relacionamento e
satisfagéo das pessoas no seu dia-a-dia.”

Limongi-Franca,
(2007, p. 167).

19 - Vocé se realiza
com o trabalho que
executa?

“Uma pessoa que tem alto nivel de satisfagado com
seu trabalho apresenta atitudes positivas em relagao
a ele, enquanto uma pessoa insatisfeita apresenta
atitudes negativas.”

Robbins (2005, p.
61).

20 - Vocé se sente
valorizado pela em-
presa?

Cada individuo é a soma de suas herangas genéticas
mais as experiéncias vividas. Apesar de ser (nico,
deseja ser reconhecido, aceito, valorizado pelo outro.
Com o outro aprende, mas também ensina.

Para o bom desenvolvimento da organizagéo € pre-
ciso que haja respeito pelas pessoas, e devem ser
vistas como responsaveis, conscientes e dedicadas,
e devem ser tratadas com dignidade.

Robbins (2005).
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Para a avaliacdo dos resultados do questionario, utilizou-se a mesma
metodologia proposta por Pereira (2012,2013).

Para cada numero de resposta foi atribuido uma escala ampliada
de 0 a 100 pontos utilizando dois tipos de escala, normal e invertida, como
consta no Quadro 2.

QUADRO 2 - Escala ampliada para avalia¢do das respostas do IPCO

Escala Normal

Escala Normal (1 a 5) 01 02 03 04 05

Escala Ampliada (0 a 100) 0 25 50 75 100

Escala Normal para as Respostas das seguintes Perguntas:

01 03 04 06 07 08 10 11 14 15 16

Escala Invertida

Escala Invertida (5a 1) 05 04 03 02 01

Escala Ampliada (0 a 100) 0 25 50 75 100

Escala Invertida para as Respostas das seguintes Perguntas:

02 | o5 | 09 | 12 | 13 | 17 [ 18 | 19 | 20

Fonte: Baseado em Reis Junior (2008)

O IPCO foi aplicado em forma de questionarios em cinco filiais de
uma rede de supermercados do Sul de Minas Gerais, a qual foi atribuido o
nome ficticio de Empresa Alfa, de maneira aleatéria probabilistica, como
consta no Plano Amostral apresentado no Quadro 3.

QUADRO 3 - Plano Amostral da pesquisa da pesquisa utilizando-se o IPCO

Plano Amostral

Periodo de aplicacéo desta pesquisa com corte transversal 17?35&3&':221231 1
Nimero total de colaboradores da Empresa Alfa 719
Organizagdes participantes da pesquisa 05 filiais da Empresa Alfa
N° de colaboradores entrevistados - Amostra da Pesquisa 300
N° de questionéarios invalidos 19
Amostra necessaria 251
Amostra real 281
Erro amostral Min.2% Méx. 5%
Nivel de Confianca Estatistica 95%

Fonte: Baseado em Pereira (2012)
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Para o célculo do erro amostral utilizou-se a formula proposta por
Santos (2014):

N.Z%.p.(1-p)
Z:p.(1—-p)+e2(N-1)

Onde: n: amostra calculada; N: populagdo; Z: variavel normal pa-
dronizada associada ao nivel de confianca; p: verdadeira probabilidade do
evento; e: erro amostral.

A desclassificagdo de 19 questionarios aplicados foi necesséria
para preservar a qualidade da pesquisa e utilizou os seguintes crité-
rios de eliminacdo: rasuras, respostas em duplicidade e questionarios
incompletos.

Para a analise dos resultados foram utilizados os valores com-
parativos propostos pela metodologia de Pereira (2013), como mostra
0 Quadro 4.

n=

QUADRO 4 - Comparativo do resultado final do IPCO — Instrumento de Pesquisa do Clima
Organizacional.

Muito Ruim Ruim e Bo!n/ Bom Muito Bom
Nem Ruim
0a225 22,6 a 45 45,1 ab5 55,1a71,5 77,6 a 100

Fonte: Baseado em Pereira (2013)

A metodologia foi construida para que o processo l6gico de pesqui-
sa, célculo e comparacédo de resultados predominassem em todas as fases,
visando aplicacdo préatica nas mais diversas organizagoes.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Apartir daaplicagdo do IPCO em cinco filiais de uma rede de super-
mercados do Sul de Minas Gerais e da tabulacéo dos resultados, obteve-se
um resultado final de 52,96 pontos de 100 possiveis para o Clima Organi-
zacional, indicando, segundo a metodologia de Pereira (2013), que o Clima
Organizacional da Empresa Alfa ndo é bom, e nem ruim.

O Quadro 5 e a Figura 1 apresentam os focos investigados em
cada pergunta do IPCO, bem como a pontuagdo média obtida em cada um
dos quesitos investigados.
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QUADRO 5 - Quesitos do Clima Organizacional investigados pelo IPCO na Empresa Alfa
e suas respectivas pontuacoes

Foco de cada pergunta do IPCO P%T:i%ﬁ?liggal
1 - Liberdade de expressao 51,33
2 - lgualdade de tratamento 52,67
3 - Orgulho pela empresa 55,43
4 - Apoio ofertado pelo superior 65,93
5 - Apoio de colegas 62,10
6 - Satisfacao com beneficios 43,06
7 - Percepcao sobre justica salarial 37,28
8 - Respeito ofertado pelo superior 75,80
9 - Satisfagao geral com o trabalho 56,49
10 - Se regras e normas sao favoraveis ao trabalho 51,07
11 - Motivagao 52,67
12 - Satisfagdo com a estrutura 44,75
13 - Satisfacdo com as oportunidades 54,98
14 - Desenvolvimento profissional ofertado pelo lider 43,24
15 - Critérios das promocgdes com base em competéncias 54,63
16 - Treinamentos ofertados 52,94
17 - Quadro de pessoal suficiente para atividades 50,18
18 - Investimento em QVT - Qualidade de Vida no Trabalho 43,15
19 - Sentimento de realizagdo com o trabalho 66,64
20 - Percepcao de valorizacéo ofertado pela empresa 44,84
Média Geral 52,96

A avaliacdo dos resultados revela que, de uma maneira geral, ha
poucas variaces relevantes de resultados entre 0s pontos investigados,
demonstrando, em quase todos os quesitos, uma satisfacdo mediana, por
parte dos colaboradores, com o Clima Organizacional da Empresa Alfa. A
pontuacdo geral média, de 52,96 pontos, comprova tal impresséo. Os resul-
tados da pesquisa, obtidos em cada uma das filiais da Empresa Alfa, também
demonstram predominancia da satisfacdo regular com o clima vivenciado
dentro da Empresa Alfa.

Apesar da proximidade dos resultados, € necessario destacar algumas
variaveis, tanto aquelas com potencial positivo como aquelas que merecem
uma atencdo maior por parte da organizacao.
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FIGURA 1 - Resultados da pesquisa sobre Clima Organizacional realizado na Empresa Alfa
individualizado por filial da empresa envolvida na pesquisa

Filial 5 ,30
Filial 4 0,00
Filial 3 Lo
Filial 2 5,20
Filial 1 ,20
000 1000 20,00 30,00 40,00 50,00 6000 70,00 0,00 90,00 100,00

O apoio dos colegas para o aprendizado de novas tarefas, adaptagdo
as novas situagdes de trabalho ou a novos setores (62,10 pontos), foram
percebidos pelos colaboradores como sendo bom, assim como o apoio dos
superiores também para essas atividades de adaptacdo (65,93 pontos). Ou-
tro destaque importante, que obteve a maior pontuacdo — atingindo 75,80
pontos — foi o item que avaliou o quanto o colaborador se sente respeitado
pelo seu superior,

As variaveis que atingiram as menores pontuacdes estéo relacio-
nadas a itens que sdo percebidos pelos colaboradores como fundamentais
para a sua permanéncia e sua motivacdo para o trabalho. O item “salario
justo” alcangou a menor pontuacao — 37,28 — que, de acordo com a tabela
comparativa, é considerado uma percepgdo ruim. Os 43,06 pontos de sa-
tisfacdo com os beneficios sociais concedidos pela empresa, reforcam que
remuneracdo mostra-se como ponto fraco da Empresa Alfa, pelo menos, na
visdo de seus colaboradores.

Avaliando os resultados de cada filial da rede de supermercados
Alfa, detectou-se que o destaque positivo foi para a Filial 5, que atingiu uma
pontuacdo geral de 60,30, enquadrando como possuidora de um bom Clima
Organizacional. Talvez o pouco tempo de existéncia da unidade (menos
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de um ano de sua inauguragdo na data da pesquisa) tenha sido um fator
influenciador positivo na avaliacdo do clima pelos colaboradores. Destaque
negativo para a Filial 4, com 50,0 pontos, mas ha de se considerar que seu

resultado foi dentro da média das demais unidades.

Outra analise realizada, e que possui variaveis importantes resultantes
da aplicacéo da pesquisa, foi o perfil socioprofissional dos colaboradores.
O Quadro 6 apresenta os dados gerais sobre o perfil socioprofissional dos
entrevistados.

QUADRO 6 -Informagdes socioprofissionais dos respondentes da pesquisa sobre Clima

Organizacional (CO) utilizando o IPCO

Informacgées socioprofissionais dos Perc?p_gao Percepgao
e ks Total | Percentual Meédia Ponderada
sobre CO sobre CO
Nimero de | Entrevistados 281 100% 52,96 52,96
Entrevistados | Tota| 281 100% 52,96
Administrativo 29 10,32% 54,05 5,58
Reposicéo 65 23,14% 52,48 12,15
Aux. Loja 14 4,98% 54,82 2,73
Op. Check Out 42 14,94% 52,38 7,84
Cargos/ | kiscal de Caixa 09 3,21% 54,44 1,75
Setores | comercial 04 1,43% 55,63 0,80
Lider de equipe 34 12,09% 55,85 6,74
Outros 84 29,89% 51,47 15,37
Total 281 100% 52,96
Masculino 115 40,93% 53,26 21,79
Sexo Feminino 166 59,07% 52,75 31,17
Total 281 100% 52,96
Solteiro 187 66,55% 52,69 35,06
Casado 57 20,28% 54,87 11,13
Separado 13 4,63% 51,92 2,41
Estado Civil | Vitvo 02 0,71% 61,25 0,42
Mora junto 19 6,76% 47,76 3,23
Outro 03 1,07% 65,00 0,71
Total 281 100% 52,96
Entre 16 e 25 188 66,90% 51,52 34,47
Entre 26 e 35 47 16,73% 54,28 9,08
Idade em |Entre 36 e 45 26 9,25% 54,38 5,04
anos Entre 46 e 55 12 4,27% 62,60 2,66
Acima 55 08 2,85% 60,00 1,1
Total 281 100% 52,96
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Informacgées socioprofissionais dos Perc?p_géo Percepgao
e e Total | Percentual Média Ponderada
sobre CO sobre CO
Menos de 6 meses 28 9,96% 58,79 5,88
Entre 06 meseseOlano| 73 25,98% 55,07 14,32
Entre 01 e 02 anos 65 23,13% 49,92 11,55
Tempo de | Entre 02 e 05 anos 65 23,13% 49,65 11,48
Servigo Entre 05 e 10 anos 31 11,03% 52,46 5,78
Acima de 10 anos 19 6,76% 58,75 3,97
Total 281 100% 52,96
Ensino Fund. Incomp. 18 6,41% 57,01 3,66
Ensino Fund. Comp. 29 10,32% 55,13 5,69
_ | Ensino Médio Incomp. | 85 30,25% 52,06 15,75
Educagdo | Ensino Médio Comp. 110 39,15% 52,84 20,68
Formal | Ensino Superior Incomp| 32 11,38% 51,48 5,85
Ensino Superior Comp. 07 2,49% 53,04 1.33
Total 281 100% 52,96

A analise dos dados socioprofissionais gerou questdes interessantes de
serem observadas. O estado civil dos respondentes mostrou diferengas relevantes
nos resultados. Os colaboradores que declararam morar junto com um compa-
nheiro ou companheira apresentaram uma percepgao sobre o clima bem menor do
que o0s vilvos, sendo: 47,76 pontos para 0s primeiros, e 61,25 para 0s segundos.

Outro dado interessante € que a idade dos colaboradores mostrou-se
como relevante na avaliagdo do Clima Organizacional da Empresa Alfa, a saber:
colaboradores com idade entre 46 e 55 anos: 62,60 pontos, resultado maior
do que o apontado pelos que possuem idade entre 16 e 25 anos: 51,52 pontos.

J& o tempo de servico mostrou oscilagdo de resultados, mas, pouco
impactantes, variando entre 49,65 pontos (entre 02 e 05 anos de empresa)
e 58,79 (menos de 06 meses de empresa), apresentando, contudo, que o
tempo maior de empresa tende a fazer com que o colaborador avalie mais
negativamente o Clima Organizacional.

CONSIDERACOES FINAIS

Como apresentado neste artigo académico, o objetivo principal de
construir um instrumento de mensuragdo de Clima Organizacional com viés
em Gestdo de Pessoas foi atingido. Os resultados obtidos através de dados
estatisticos e graficos geraram importantes fontes de analise para a Empresa
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Alfa, que poderéa tomar decisdes suportadas por informacdes confiaveis sobre
a realidade interna percebida pelos seus colaboradores.

Mesmo porque, a metodologia aplicada priorizou investigar pontos
relevantes do Clima Organizacional os quais se firmaram como alvo das
decisBes dos gestores das organiza¢des em torno das politicas e préaticas de
Gestdo de Pessoas, essenciais para que uma relacao produtiva e saudavel
se estabeleca entre a organizacéo e seus colaboradores.

A partir da pesquisa, apresenta-se, ao mundo académico e empre-
sarial, uma nova ferramenta de investigacdo sobre Clima Organizacional,
pensada para a realidade dos gestores, tendo em vista que as ferramentas
mais comuns encontradas para estes fins priorizam aspectos psicologicos
dos colaboradores que, apesar de serem de extrema importancia, ndo foram
objetos dos estudos ora apresentados.

O levantamento bibliografico gerou bases importantes para a cons-
trucdo do IPCO e do método de calculo utilizado pelos autores, confirmando
conceitos e tendéncias contemporaneos da Gestdo de Pessoas.

Certamente que a pesquisa ndo encerra outras possibilidades de
estudos, especialmente por ndo abordar todas as variaveis que influenciam
o Clima Organizacional. Contudo, ousou agregar um pouco mais de conhe-
cimentos sobre tdo importante assunto para gestores, colaboradores, orga-
nizacGes e sociedade em geral que, de uma forma ou outra, sdo impactados
pelo mundo do trabalho.
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