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MANUAL DE
INSTRUCAO

DOS HOMENS

Os segredos

para entender

o complicado
universo masculino

NAO TRANSFORME LIMITES
EM LIMITAGOES

Aprenda a superar a si mesmo
e alcance a auto-realizagao

LICOES DE JESUS

Polémico, inspirador
e grande exemplo
de Lideranca

MESTRE POLITO
Roteiro de Planejamento para uma Apresentagao de Sucesso!
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ORGANIZACIONAL

Por Washington Sorio*

Clima é a percepcao coletiva que as pessoas tém da empresa e
a consequente reagao a esta percepgao

Atualmente torna-se cada vez mais necessirio a
area de Recursos Humanos mensurar suas acoes
através de procedimentos que possam respaldar ao
maximo sua atuagdo nas organizagdes. O objetivo é
transformar a area num RH estratégico cuja atuacdo
esta alinhada aos planos de negécios. Mas como
fazer? Como criar um RH que funcione como agente
de mudancas e que vai além do simples gerenciamen-
to do capital humano, apoiando iniciativas e planos
de agdo que contribuem para a execucio das estraté-
gias do negocio.

Contamos com algumas ferramentas que podem
nos ajudar neste objetivo, entio vamos comegar res-
pondendo algumas perguntas. Afinal o que é Clima?
Clima ¢é a percep¢do coletiva que as pessoas tém da
empresa, através da experimentacio de praticas, poli-
ticas, estrutura, processos e sistemas e a conseqiente
reacio a esta percepgao.

E o que ¢ uma Pesquisa de Clima Organizacional?
E um instrumento voltado para anslise do ambiente
interno a partir do levantamento de suas necessida-
des. Objetiva mapear ou retratar 0s aspectos criticos
que configuram o momento motivacional dos funcio-
narios da empresa através da apuracao de seus pontos
fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracoes.

Mas por que pesquisar? Porque cria uma base
de informagdes, identifica e compreende os aspec-
tos positivos e negativos que impactam no Clima e
orienta a definicio de planos de agio para melhoria
do clima organizacional e, consequentemente, da
produtividade da empresa. Esta atitude da empresa

eleva bastante o indice de motivagio, pois dentro
desta acdo estd intrinseca a frase ‘estamos que-
rendo ouvir voce’, ‘vocé e sua opiniio sio muito
importantes para ndés’. A crenga na empresa se
eleva sensivelmente.

A Pesquisa de Clima ¢ uma forma de mapear
o ambiente interno da empresa para assim atacar
efetivamente os principais focos de problemas
melhorando o ambiente de trabalho. Hoje, neste
mundo tio cheio de transformacgoes, em meio
a globalizacio, fusdes e aquisicoes, as empresas
devem, cada vez mais, melhorar seus indices de
competitividade e para isso ela depende quase
que unica e exclusivamente de seus seres huma-

‘nos - motivados, felizes e orgulhosos dos valores

compartilhados com a organizacio.

Pesquisas indicam que colaboradores com baixos
indices de motivacio utilizam somente 8% de sua
capacidade de producio. Por outro lado, em setores/
areas/empresas onde encontramos colaboradores
motivados este mesmo indice pode chegar a 60%. As
empresas precisam manter o indice de motivacio de
seus colaboradores no mais elevado nivel possivel, de
forma que este valor passe a ser um dos seus indica-
dores de resultado.

E importante dizer que a Pesquisa de Clima
deve sempre estar coerente com o planejamento
estratégico da organizacio e deve contemplar
questoes de diferentes variaveis organizacionais,
tais como:
¢ O trabalho em si — com base nesta variavel procu-
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ra-se conhecer a percepcio e atitude das pessoas em
relacio ao trabalho, horirio, distribuigao, suficiéncia
de pessoal, etc;

* Integragdo setorial e interpessoal — avalia o
grau de cooperagio e relacionamento existente
entre os funcionarios e os diversos departamentos
da empresa;

¢ Salario — analisa a existéncia de eventuais distor-
coes entre os salarios internos e eventuais descon-
tentamentos em relagio aos salarios pagos por outras
empresas;

* Estilo gerencial — aponta o grau de satisfacdo do
funcionario com a sua chefia, analisando a qualidade
de supervisio em termos de competéncia, feedback,
organizagio, relacionamento, etc;

¢ Comunicagido — buscar o conhecimento que os
funciondrios tém sobre os fatos relevantes da empre-
sa, seus canais de comunicagao, etc;

* Desenvolvimento profissional — avalia as oportu-
nidades de treinamento e as possibilidades de promo-
coes e carreira que a empresa oferece;

* Imagem da empresa — procura conhecer o senti-
mento das pessoas em relagdo a empresa;

® Processo decisorio — esta variavel revela uma
faceta da supervisio, relativa a centralizacdo ou des-
centralizacdo de suas decisoes;

* Beneficios —apura o grau de satisfagio com relacio
aos diferentes beneficios oferecidos pela empresa;

* Condigdes fisicas do trabalho — verifica a quali-
dade das condigdes fisicas de trabalho, as condig¢oes
de conforto, instalagdes em geral, riscos de acidentes
de trabalho e doencas profissionais;

® Trabalho em equipe — mede algumas formas de
participacao na gestao da empresa;

e Orienta¢do para resultados — verifica até que

ponto a empresa estimula ou exige que seus funciona-
rios se responsabilizem efetivamente pela consecugio
de resultados.

Além de ouvir seus funcionarios sobre o que
pensam em relagido a essas varidveis, as empresas
deveriam também conhecer a realidade familiar,
social e econdémica em que os mesmos vivem.
Somente assim poderdo encontrar outros fatores
do clima organizacional que justificam o ambiente
da empresa,

Nio existe uma Pesquisa de Clima padrao. Cada
empresa adapta o questionario a sua realidade, lingua-
gem e cultura de seus funciondrios.

Para que a empresa tenha sucesso na mensuragao
do clima organizacional ¢ necessario: credibilidade no
processo, sigilo e confianca.

As principais contribui¢cdes que podemos obter da
Pesquisa de Clima sao:
¢ O alinhamento da cultura com as a¢ées efetivas da
cmprcsa;
® Promover o crescimento € desenvolvimento dos
colaboradores;

* Integrar os diversos processos e areas funcionais;
* Otimizar a comunicacio;

* Minimizar a burocracia;

* Identificar necessidades de treinamento e desen-
volvimento;

* Enfocar o cliente interno e externo;

® Otimizar as a¢bes gerenciais, tornando-as mais
consistentes;

* Aumentar a produtividade;

® Diminuir ¢ indice de rotatividade;

e Criar um ambiente de trabalho seguro;

* Aumentar a satisfagdo dos clientes internos ¢ externos.

Depois de refletir no texto, deixo a seguinte
questdo: podem os profissionais de RH continuar
a transferir aos empresarios a responsabilidade pela
‘ndao’ implantacio do Clima Organizacional como
ESTRATEGIA FUNDAMENTAL para o sucesso
da organizacio? Sabemos que de nimeros e resulta-
dos os empresarios entendem e muito bem. E nés, de
RH, entendemos bem nosso papel e responsabilidade
neste processo? (L]

*Washington Sorio recebeu o Prémio Gestdao de Pessoas
“Luiz Carlos Campos”, como o “MELHOR PROFISSIONAL
DO ANO” concedido pela ABRH-RJ de RH em 2005. www.
washingtonsorio.com.br




