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Resumo

O clima de uma organizacao é um fator muito estudado atualmente para identificar razdes que
possam influenciar no comportamento e desempenho dos colaboradores. E um tema subjetivo,
dependendo da percepcao individual, influenciada por aspectos psicoldgicos e sociolégicos. A
idade dos funcionarios pode acarretar diferengas na percepcao do clima e na expectativa do
que seria ideal em um ambiente de trabalho. Assim, o objetivo deste estudo € verificar como a
faixa estaria dos colaboradores do departamento de uma empresa de comunicacgdo brasileira
interfere na percepcdo do clima. A pesquisa tera carater descritivo e serdo combinadas
metodologias de survey, estudo de campo e estudo de caso. A analise dos dados demonstram
que ha pouca diferenca na percepcao dos funcionarios sobre o clima organizacional, com mais
relevancia em temas como organizacdo do departamento, capacitacdo, recompensas e
punicdes. Dessa forma, as consideracgdes finais deste trabalho apontam que mesmo nao sendo
observadas essas diferengas, sugere-se que outras pesquisas sejam realizadas a fim de
aumentar a amostragem analisadas, tendo em vista a limitacdo desta investigacdo em um
departamento pequeno de uma empresa brasileira. H& ainda recomendacdo para analisar
outras variaveis que possam afetar a percepcdo das geracdes como: experiéncia, tempo de
casa, cargo ocupado, estilo de lideranga e cultura organizacional.
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Abstract

The climate of an organization is a factor currently much studied to identify factors which
might influence the behavior and performance of employees. It is a subjective matter,
depending on individual perception, influenced by psychological and sociological aspects.
The age of employees can lead to differences in perceptions of climate and in anticipation of
what would be ideal in a work environment. The objective of this study is to see how the track
would be employees of a company's communication department Brazilian interferes with the
perception of the climate. The research will be descriptive and survey methodologies, field
study and case study will be combined. The data analysis shows that there is little difference
in the perception of employees on organizational climate, with more relevance in subjects
such as organization of the department, training, rewards and punishments. Thus, the final
considerations of this study show that even these differences were not observed, it is
suggested that further research be conducted to increase the sample analyzed in view of the
limitation of this research in a small department of a Brazilian company. There is still
recommended to analyze other variables that may affect the perception of the generations as:
experience, length of service, position held, leadership style and organizational culture.
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Introducéo

No ambito dos estudos sobre o comportamento humano nas organizacdes um dos
assuntos que mais chama atencdo dos cientistas sociais é o clima organizacional, despertado
pelas pesquisas de Elton Mayo sobre as condi¢fes ambientais e sociais que afetavam o
desempenho de funcionarias de uma fabrica em Hawthorne, Chicago, no final da década de
20. H& muitos anos que pesquisadores e gestores buscam compreender seu significado, a
influéncia sobre o desempenho dos funcionarios e o que afeta sua percepgao, assim como 0s
melhores métodos de avaliagéo.

A pesquisa de clima é um instrumento utilizado pelas organizacGes para mapear a
percepcao do ambiente de trabalho pelos funcionarios, o que varia de acordo com diversas
caracteristicas do individuo. A diferenca de geracdes (faixa etaria) € uma das variaveis que
afetam a percepcdo do clima organizacional.

Dessa forma, questiona-se nesta pesquisa se as expectativas de profissionais
pertencentes a diferentes geracdes influenciam na percepcao do clima organizacional.

Partindo da hipétese que ha diferencas na percep¢do do clima organizacional de
acordo com a geracdo a que o individuo pertence, objetivo geral desta pesquisa € analisar as
diferencas de percepcao sobre o clima entre as geracdes em um departamento de uma empresa
de comunicacdo brasileira. Com a finalidade de atingir tal objetivo primeiramente sera
mapeado os conceitos de clima organizacional e tipos de pesquisa em clima organizacional,
bem como as variaveis que intercedem na percepcdo do clima por parte dos colaboradores. E
em um segundo momento, identificar-se-a4 as diferentes caracteristicas das geracGes que
interferem na expectativa e percepc¢ao do ambiente.

A metodologia utilizada neste trabalho sera de aplicacdo de um questionario a
funcionérios do departamento de uma empresa de comunicacdo de grande porte, por meio do
método survey, cujos dados serdo analisados quantitativamente. Serdo combinados a
observacao direta do comportamento dos membros deste grupo por um dos autores que atua
profissionalmente na organizacgdo investigada, podendo ser considerado com estudo de caso.

A importancia desta pesquisa justifica-se diante das dificuldades e davidas
apresentadas pelas empresas em como lidar com as diferentes geracGes dentro do ambiente
corporativo, tal estudo visa contribuir com as &reas ligadas a gestdo, a partir de um
diagnostico realizado com profissionais de uma empresa de comunicacdo brasileira, onde
observamos uma diversidade de faixas etarias.

A partir da analise dos dados foi constatado que ha pouca diferenga na percep¢do do
clima pelos funcionarios, com mais relevancia em temas como: organizacdo do departamento,
capacitacdo, recompensas e punicdes.

Mesmo com o resultado estatistico sendo conclusivo, € possivel ainda analisar outros
dados como lideranca, cultura organizacional, experiéncia profissional, tempo de casa e cargo
ocupado para identificar se ha alguma influéncia dessas variaveis nas diferentes geragoes.

Sugere-se que outras pesquisas sejam realizadas em diferentes departamentos e
organizacOes, para verificar se ha alguma diferenca na percepcéo do clima de acordo com as
geracOes, tendo em vista a limitacao deste objeto de estudo.

Com os resultados deste trabalho espera-se contribuir para as organizag6es, sociedade
e comunidade académica no sentido de apontar discrepancias entre percepcdes do clima pelas
diversas geragOes, indicando as diferengas de expectativas existentes, considerando a
necessidade de uma gama maior de pesquisas aplicadas a este tema.



Clima organizacional

Varios conceitos e teorias ja foram tracados para definir o que é clima organizacional.
Baseada nas descobertas de Elton Mayo sobre a influéncia do grupo social no comportamento
do ser humano, Lewin, Lippitt e White (1939) iniciaram novos estudos no campo da
psicologia social para compreender as condi¢cdes psicologicas que interferem no ambiente,
criando conceitos de clima social e atmosfera social, divulgados amplamente pela Escola das
Relagdes Humanas, apds a Segunda Guerra Mundial. (Menezes e Gomes, 2010).

Entretanto, somente na década de 50 é que o conceito de clima organizacional tomou
forma, ampliando o conceito de clima social, devido aos trabalhos de Argyris, despertando a
importancia de se avaliar diversas perspectivas que possam afetar o clima, dentro de um
contexto mais amplo.

Conhecer o clima organizacional implicaria, assim, investigar fatores
individuais, associados diretamente aos valores, necessidades e tipos de
personalidade dos individuos, bem como em analisar as politicas, normas e codigos
que representam a cultura da organizacdo. (Menezes e Gomes, 2010, p. 161)

Essa visdo de Argyris € amplamente utilizada até os dias atuais pelas empresas, que
utilizam em suas pesquisas de clima diversas varidveis para medir a percep¢do dos
funcionarios, afetadas pelas suas caracteristicas individuais e elementos do ambiente, ditados
pela cultura da organizacdo. Essa interacdo entre a dimensdo pessoal e organizacional é
abordada por Schneider (1973), um dos estudiosos do clima organizacional na década de 70,
conforme observa Menezes e Gomes (2010).

A psicologia organizacional, a partir da década de 70, contribui para ampliar o
entendimento sobre os aspectos psicossociais dos individuos e sua manifestacdo no
comportamento, influenciado por outros fatores sociais como o ambiente empresarial que
contém aspectos da cultura e da interacdo entre as equipes de trabalho e lideranca. Muitas
pesquisas nesta area no Brasil sdo realizadas anualmente, como aponta estudos de Andrade e
Pagotto (2010).

Na busca de um melhor conhecimento da dinamica da vida organizacional, é
importante determinar como individuos expostos a uma ampla série de estimulos
tém percepcBes similares e atribuem significados semelhantes a aspectos
importantes da vida organizacional. (Matins, et al, 2004).

Entretanto, a percepcdo de um ambiente é diferente de individuo para individuo,
influenciada também por suas caracteristicas de personalidade, experiéncias vividas,
formacdo, estado emocional, ou seja, seus aspectos psicoldgicos. Lewin criou um conceito de
campo psicolégico (ou espaco vital) que consiste nos fatos significativos que influenciam o
comportamento do ser humano em determinada situagdo vivida. Segundo Aguiar (2005, p.
231) “campo psicoldgico [...] ¢ constituido pelo que Lewin denominou pessoa (necessidades,
valores, emocdes) e pelo ambiente (fatores psicologicamente significativos para o individuo
em dado momento).” Portanto, 0 ambiente é percebido pelo individuo de acordo com o que €
importante para ele e ndo como exatamente é.

O ambiente social influencia na percepgdo e no comportamento humano “pela forma
como as informac0es sdo transmitidas, pelo contexto em que estdo inseridas e por seu proprio
contetdo.” (Aguiar, 2005, p. 247). A partir dessa premissa se propde um padrio de
comportamento ditado pelas organizacdes, o que justifica a importancia de estudos em
comportamento organizacional que, de acordo com Robbins:



O comportamento organizacional (CO) é um campo de estudos que investiga
0 impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre o
comportamento das pessoas dentro das organizacBes, com o propdsito de utilizar
esse conhecimento para melhorar a eficacia organizacional. (Robbins, 2010, p. 7)

A partir dos estudos sobre o comportamento humano é possivel identificar os fatores
individuais que interferem na percep¢do do ambiente, bem como o0s aspectos da organizagao
gue causam impacto, tanto positivo quanto negativo, no desempenho dos profissionais dentro
das organizacOes. Grandes dificuldades apresentadas pelas empresas, mesmo as de cunho
financeiro e de resultados, tém suas raizes em questdes ligadas ao lado humano, como
motivacdo, engajamento e envolvimento dos colaboradores com as estratégias
organizacionais. E fundamental, portanto, que gestores saibam quais os fatores que afetam o
desempenho dos funcionarios.

Um desses fatores é o clima organizacional, que segundo Souza (1978, p.), seus
estudos fornecem informagdes relevantes para os gestores de aspectos como: “diagndstico
motivacional, a discrepancia entre realidade percebida e desejada, 0s pontos de maior e menor
satisfacdo, o estilo gerencial mais recomendavel a situagcdo.” Essa distdncia entre a
necessidade do individuo e o que ele consegue obter por meio de sua dedicagdo a empresa
influencia sua motivacdo e impacta na percepcao sobre o clima organizacional, considerando
variaveis relacionadas aos beneficios e reforcos positivos que a instituicdo o oferecera, dentro
de suas politicas e praticas de recursos humanos.

Santos (1999) enfatiza ainda que o clima de uma organizagdo deve satisfazer as
expectativas do individuo, sem prejuizos ao atendimento das necessidades institucionais. Essa
é a base, segundo Dutra (2012, p. 17) da atual gestdo estratégica de pessoas: “conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as
pessoas pra que ambas possam realiz&-las ao longo do tempo.” Em outras palavras, para a
empresa alcancar seus objetivos ela precisa do bom desempenho de seus profissionais e para
conseguir esse engajamento, precisara atender as necessidades manifestadas pelos
colaboradores.

Diversas variaveis podem ser consideradas quando se trata de clima organizacional,
dentre elas as condi¢des de trabalho que a organizacdo disponibiliza para seus trabalhadores
por meio de suas ferramentas de gestdo de pessoas, a estrutura da empresa, 0S pProcessos
administrativos, a cultura organizacional, os meios de tecnologia e comunicacao, os estilos de
lideranca, o desempenho e imagem organizacional perante 0 mercado, o reconhecimento e
valorizacdo do profissional, entre outras que afetam diretamente a motivacdo, a satisfacdo e
por consequéncia o desempenho do funcionério.

H& uma grande quantidade de pesquisas de clima nas empresas analisando varios
aspectos que influenciam no clima, do ponto de vista organizacional, bem como fatores
individuais que afetam a percep¢do dos colaboradores sobre o clima. Santos relata em seu
livro os estudos realizados em instituicOes de pesquisa brasileiras a fim de avaliar as seguintes
“variaveis de impacto na pesquisa de clima organizacional: sexo, cargo ocupado, carreira,
escolaridade, experiéncia” (Santos, 1999, p. 76), aplicada a diversos setores da economia.
Como resultado observa-se que hd uma variacdo na percepcdo do clima de acordo com as
variaveis.

Diferencas de geracoes
Uma importante variavel que pode ser considerada é a diferenca entre geragdes, de

acordo com a faixa etaria do funcionario. Pesquisas neste campo sugerem que as expectativas
frente a um trabalho ou organizagdo podem diferir de acordo com a idade do profissional.



Segundo Tapscott (2010) sugere que ha quatro geracdes de 1946 até 2010, com
caracteristicas proprias: os Baby Boomers, nascidos de 1946 a 1964; os Geracdo X, nascidos
entre 1965 a 1976; os Geragdo Y (tambeém chamados de Geragéo Internet ou Geragéo Digital),
nascidos de 1977 a 1997; e por ultimo os da Geracdo Next (ou Geracdo Z), nascidos a partir
de 1998.

Lafuente (2009) considera ainda a geracdo anterior dos veteranos ou seniores, nascidos
antes de 1946, que segundo a autora, convivem com as demais geragdes seguintes (exceto a
Z) dentro do mundo corporativo atualmente, afetando diversas dimensdes da gestdo como a
comunicacgdo, recrutamento, motivacdo, retencdo de talentos e processos de mudanca, pois
essas diversas geracGes possuem expectativas e necessidades especificas.

Cada geracao recebeu influéncia de um periodo histérico-politico-econdmico-social
diferente das demais, afetando o comportamento e as expectativas dos individuos. A Geragéo
Y, foco do estudo de Tapscott, que esta entrando atualmente no mercado de trabalho, possui
diversas caracteristicas sociais um tanto quanto novas que exigem uma nova Vvisdo do
estabelecimento de regras e normas do mercado de trabalho.

Algumas diferencas entre as quatro geragfes que convivem atualmente no ambiente
corporativo, podem ser observadas na tabela 1.

Tabela 1. Diferencas de expectativas e comportamentos das geracgdes

Veteranos Babyboomers Geracgao X Geracdo Y
Veneram Desejo de expressdo | Apreciam a Buscam a liberdade
disciplina informalidade
Respeitam cadeia | Respeitam a Consideram Desejam participar das
de comando hierarquia autoridade decisbes nas empresas

proveniente do
mérito

Sao conservadores

S&o competitivos,

Sao céticos e

Querem desafios e novas

idealistas e individualistas. oportunidades para
ambiciosos Centrados na midia | realizar suas habilidades
e tecnologia.
Relagdes de longo | Nao véem equilibrio | Buscam mais tempo | Buscam satisfazer as
prazo com as entre vida pessoa e co a familia proprias necessidades,

empresas profissional como sempre focado no auto-

fator decisivo desenvolvimento

Fonte: elaborado pelos autores, com base nas obras de: LAFUENTE (2009) e TAPSCOTT (2010)

Uma das caracteristicas dos profissionais entrantes no mercado de trabalho € o fator de
lealdade. Diferente das geragOes anteriores, oS jovens tendem a ficar menos tempo na
organizacdo atual, caso suas expectativas e necessidades de desenvolvimento, aprendizado e
crescimento ndo sejam atendidas, ou seja, eles buscam a realizagdo pessoal e tém pressa. Por
isso, mudam tanto de emprego quando seus anseios sdo frustrados.

As expectativas dos jovens diferem-se da dos mais experientes, ocasionando uma
distincdo na percepcédo do clima como favoravel ou desfavoravel para o comprometimento do
individuo com a empresa, considerando as oportunidades geradas pelas empresas. Como a
percepcao e o comportamento sdo formados por influéncias externas e internas, ha indicios de
que tais geragdes podem avaliar o clima organizacional de forma diferente das demais, o que
merece estudos a respeito.

Independente da questdo etéria, entretanto, o proprio mercado e a sociedade ja
demandam uma mudanca organizacional, pois antigas formas hierarquicas de organizagdo




funcional, enraizadas na década de 80, baseadas no paradigma técnico-administrativo das
escolas de Taylor, Fayol e Ford, jA ndo atendem mais em um novo cenario econdmico
impulsionado por novidades, competitividade, gestdo do conhecimento, parcerias e agilidade
nas respostas, que caracteriza 0 momento de entrada da chamada Geragdo Y no mercado de
trabalho.

Podemos dizer que quanto maior a rigidez, a especializacdo, o severo
controle e a lideranga forte que o empregado experimenta, mais ele tende a
desenvolver atividades antagbnicas de adaptacdo. Ha limites, porém, para esse
comportamento hostil, pois ele, na verdade, contraria o sistema. O empregado esta
sujeito, evidentemente, a demissdo ou a punicdo por suas atitudes beligerantes para
com a organizacdo em que trabalha. (Argyris, 1975, p. 74)

Para 0 mesmo autor o individuo é um ser capaz de se adaptar ao ambiente e exerce
influéncia sobre ele, podendo modifica-lo. Apesar de a geracdo dos jovens possuirem alta
capacidade de flexibilidade, eles também vado em busca do atendimento de seus desejos e ndo
subordinam-se facilmente a organizagfes cujas estruturas sdo extremamente rigidas e o
controle das tarefas excessivo, gerando alienacdo do trabalhador, impedindo assim seu auto-
desenvolvimento. O perfil deste novo profissional sugere que hd uma preferéncia em enfrentar
o desligamento da empresa a continuar nela apenas pela recompensa salarial.

Para Ricardo Nantes, presidente do Portal Educacdo, o clima organizacional € um
aspecto que merece observacdo dos gestores por ser grande impulsionador do crescimento da
empresa. Isso porque um bom clima pressupdem um maior engajamento dos profissionais por
sentirem-se valorizados em seu trabalho, acarretando em melhor desempenho, inovacao e
gerando vantagem competitiva para a empresa (NANTES, ?)

Os jovens vém com uma perspectiva diferente para o trabalho, onde a busca
pelo sentido é prioritaria. O trabalho deixou de ser uma fonte de sobrevivéncia e
passou a ser uma possibilidade de realizagdo pessoal. Esse é o cerne da chamada
Geracdo Y. As organizacdes, porém, em sua grande maioria, ainda seguem o modelo
e valores das organizagBes da Era Industrial: Hierarquias organizadas para comando
e controle, considerando as pessoas COmoO recursos para atingir 0s objetivos
empresariais, ou seja, o lucro. (FALCHI, 2014)

As empresas precisam adaptar-se as novas necessidades apresentadas pelas geragoes
que adentram o mercado de trabalho, que influenciam também os desejos de outras geracdes,
fomentando cada vez mais a busca por equilibrio pessoal e profissional, mais tempo para a
familia e atencdo a salde. Tais demandas sdo impulsionadas também pelas caracteristicas do
mundo contemporaneo de uma sociedade individualista, pressionada por resultados e
desatenta aos anseios e exigéncias do profissional.

Investir no clima organizacional € uma forma de reter os talentos, vantagem que nédo
pode ser copiada pelos concorrentes. No ultimo seminario Plug and Play, realizado pela
Associacdo Brasileira de Recursos Humanos no Rio Grande do Sul (ABRH-RS) em marco de
2014, Sidnei Oliveira, autor de varios estudos sobre a Geracdo Y, apresentou um estudo
realizado com 500 profissionais entre 22 e 35 anos que pediram demissdo em razdo da do
chefe. Tais dados demonstram a importancia em desenvolver uma boa lideranca nas
empresas, um dos fatores de expressiva influéncia na percepcao do clima organizacional.



Metodologia

Essa pesquisa é de carater descritivo, visando avaliar as diferencas de percepc¢do do
clima organizacional de acordo com as diversas faixas etarias entre funcionarios de uma
mesma equipe. Segundo Gil (2002, p. 42): “as pesquisas descritivas t€m como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendémeno, ou entéo, o
estabelecimento de relacdes entre as varidveis”. Coleta de dados por meio de questionarios e
observacgdes séo instrumentos comumente utilizados neste tipo de pesquisa, segundo 0 mesmo
autor.

Utilizar-se-4 o método survey. De acordo com Babbie (1999), tal método de pesquisa
consiste em estudar aspectos definidos, a partir da aplicacdo de questionarios a uma amostra
da populagdo. Os dados coletados sdo codificados de forma padronizada e registrados
quantitativamente. A finalidade é descrever comportamentos e realizar uma analogia entre as
diversas respostas obtidas. Os resultados seréo generalizados para toda a populagéo.

A coleta de dados foi feita por meio de um questionario eletrénico aplicado a 78 de
100 funcionarios que compde o universo de um dos departamento de uma empresa de
comunicacdo brasileira. Deste universo, 55% estdo na faixa etaria de até 37 anos, que é 0
recorte escolhido para definir o limite entre as geragdes.

Um dos pesquisadores realizou a aplicacdo do questionario, pois detém acesso ao
departamento pesquisado e procedeu também a observacdo direta do comportamento dos
membros desse grupo. De acordo com Gil, tal procedimento técnico é denominado estudo de
campo:

[...] o estudo de campo focaliza uma comunidade [...] que pode ser uma
comunidade de trabalho [...]. A pesquisa é desenvolvida por meio da observacéo
direta das atividades do grupo estudado e de entrevistas com informantes para captar
suas explicaces e interpretacfes do que ocorre no grupo. (Gil, 2002, p. 53)

O autor enfatiza ainda a importancia da experiéncia do pesquisador e sua imersdo no
ambiente a ser pesquisado, a fim de compreender melhor a dindmica deste grupo, de forma
mais proxima a realidade.

Por tratar-se de um estudo abrangendo todo o setor de uma empresa, considera-se que
tal pesquisa pode ainda ser caracterizada como estudo de caso, que ‘“consiste no estudo
profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento [...]”. (GIL, 2002, p. 54)

A escolha deste método mostra-se adequada de acordo com Yin (2010, p. 24) “quanto
mais suas questdes procuram explicar alguma circunstancia presente (por exemplo, ‘como’ ou
‘por que’ algum fendmeno social funciona), mais o0 método do estudo de caso sera relevante.”

A decisdo por utilizar o estudo de caso juntamente com a técnica de pesquisa de
campo e método survey visa minimizar as desvantagens apontadas pela critica ao estudo de
caso, referente a falta de rigor metodoldgico, a frequéncia dos vieses que impactam na anélise
dos dados gerando resultados duvidosos, conforme apontam Gil (2002) e Yin (2010).

A partir da hipotese de que ha diferenca na percepcdo do clima organizacional por
diferentes gerac@es, coletou-se no questionario a idade do entrevistado, bem como o nivel de
escolaridade, tempo de casa, cargo, género e o tempo médio de uso da internet.

Como o objetivo desta pesquisa ndo é mapear o clima organizacional da empresa, mas
sim identificar se ha ou ndo diferenca na percepcdo deste clima por diferentes geracgoes, fez-se
a opcdo por um questiondrio curto, que busca combinar questoes “classicas” presentes em
pesquisas de clima com questdes construidas a partir da leitura de livros e artigos sobre a
relacdo da geracdo Y com o mercado de trabalho.



Além da percepcdo do clima atual, também é de interesse desta pesquisa mapear
diferencas na expectativa de clima ideal para cada geracdo. Para isso, o questionario utilizado
nesta pesquisa foi baseado no formato proposto na obra de SANTOS (1999), contemplando
questdes voltadas a avaliacdo da estrutura formal da empresa, lideranca, desempenho e
recompensas, relacdes interpessoais, delegacdo de tarefas, estabelecimento de metas,
treinamento e desenvolvimento, atribuicdes de tarefas, entre outras ligadas a forma como a
organizacéo lida com os colaboradores no cotidiano. As questdes utilizadas foram:

1. De um modo geral pode-se afirmar que neste departamento as “coisas” estdo bem
organizadas

2. Os colaboradores deste departamento podem tomar decisdes e resolver problemas
de natureza técnica na sua unidade de trabalho sem precisar consultar os superiores

3. Este departamento sempre estabelece regras, politicas, procedimentos e praticas
administrativas que orientam as ac¢des de seus colaboradores

4. Aqui, as atribuicGes de cada colaborador estdo bem definidas

5. Neste departamento, o reconhecimento e a recompensa pelo bom desempenho sé&o
geralmente maiores que a atitude critica e punitiva por algum trabalho que nédo é bem feito ou
sali errado.

6. Aqui existe liberdade para se mudar as rotinas de trabalho.

7. O departamento demonstra um interesse ativo no desenvolvimento e atualizagdo dos
conhecimentos técnicos-administrativos de seus colaboradores

8. O departamento aceita e estimula a lideranca individual que nasce dos sentimentos
de amizade, relages interpessoais e apoio sdcio-emocional, para com 0s membros da unidade
de trabalho

9. As punicBes sdo severas para as pessoas que ndo seguem o sistema de trabalho
determinado pelo departamento

10. Este departamento oferece aos seus colaboradores salarios condizentes com o nivel
e a responsabilidade do cargo ocupado

11. De um modo geral, pode-se dizer que neste departamento existe um ‘“bom
ambiente” de trabalho

12. A amizade, respeito humano e ajuda mutua, sdo normas valorizadas pelo
departamento

13. Neste departamento, as opinides dos colaboradores sédo ouvidas e influenciam a
tomada de deciséo dos gestores

Neste modelo, cada questdo do formulario € composta por uma afirmacdo de uma
situacdo cotidiana do dia a dia na organizacdo. Para esta afirmacdo, o entrevistado pode
escolher entre 4 alternativas, indicando se, na sua percep¢ao, esta situacdo “Nunca ocorre”,
“Raramente ocorre”, “Frequentemente ocorre” ou “Sempre ocorre”. Estas alternativas foram
transformadas em uma escala de valor de 1 a 4, sendo 1 equivalente a “nunca ocorre” e 4
equivalente a “sempre ocorre”.

Ainda na mesma questdo, é perguntado ao entrevistado o que, na sua opinido, deveria
ser a condicdo ideal para esta afirmacéo, e sdo apresentadas as mesmas quatro alternativas.

Seré utilizada a analise quantitativa dos dados para avaliar se é relevante a diferenca
da percepcdo do clima pelas diferentes geracfes. Posteriormente serd feita uma avaliacdo
qualitativa dos resultados e “Nunca ocorre”, “Raramente ocorre”, “Frequentemente ocorre”
ou “Sempre ocorre”encontrados.



Resultados

Para analisar as respostas ao questionario aplicado, dividiu-se os participantes em duas
faixas etarias: até 37 anos (geracdo Y, com 43 individuos) e mais de 37 anos (geracdo X, com
35 individuos). A geracdo baby-boomers ndo aparece neste recorte devido a quantidade de
funcionarios nesta faixa etaria ser pouco expressiva. Na amostra pesquisada ndo héa
funcionarios cuja idade se enquadra na Geragéo Z.

Nesta primeira andlise constatou-se pouca diferenca na percepcdo dos colaboradores
em relacédo ao clima organizacional do departamento.

A questdo com maior diferenca de percep¢do foi a de numero 7, “O departamento
demonstra um interesse ativo no desenvolvimento e atualizacdo dos conhecimentos técnicos-
administrativos de seus colaboradores”. A média das respostas dos individuos de até 37 anos
foi de 3,2, ja a dos individuos mais velhos foi de 2,4.

A questdo 1, que afirmava “De um modo geral pode-se afirmar que neste
departamento as 'coisas' estdo bem organizadas”, também teve maior aceitagdo por parte dos
mais jovens: 3,2 contra 2,5.

Grafico 1: Médias das respostas em relacdo a percep¢do do clima atual
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Questdes como: autonomia na tomada de decisdes, estabelecimento de regras que
orientem as tarefas; liberdade para alterar rotinas de trabalho; estimulo a lideranca individual;
salérios condizentes com a responsabilidade, ambiente de trabalho e relagdes interpessoais
tiveram uma avaliacdo muito proxima entre as diferencas de faixa etaria.

J& nas respostas em relacdo a expectativa do clima ideal, as visGes foram ainda mais
equilibradas entre as geracdes.

A unica questdo em que a diferenca pode ser notada ¢ a 6, onde ¢ afirmado que “Aqui
existe liberdade para se mudar as rotinas de trabalho”. O resultado mostra que os mais jovens
desejam mais um ambiente onde esta liberdade existe. A média das respostas dos individuos
de até 37 anos foi de 3,2, enquanto a dos individuos mais velhos foi de 2,7. A diferenca, ainda
que pequena, vai de encontro a afirmacdo de que os individuos desta geragdo buscam a
liberdade.



Grafico 2: Médias das respostas em relacdo a expectativa do clima ideal
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A mesma tendéncia se apresenta em questdes relacionadas a outras caracteristicas da
geracdo Y, como a participacdo na tomada de decisdo e o auto-desenvolvimento. No entanto,
as diferencas sdo muito pequenas para serem consideradas relevantes.

Desta forma, a analise dos dados dos questionarios aplicados mostrou que ndo ha
diferenca relevante na percepcdo do clima entre as diferentes geragdes selecionadas. Apenas
em algumas questdes houve diferenca acentuada entre as percepcBes, no entanto sem valor
estatistico expressivo.

Considerando a percepcdo sobre o clima ideal esperado pelos colaboradores, as
respostas foram ainda mais homogéneas.

Conclusao

A partir da observagdo e interacdo com 0s profissionais envolvidos na pesquisa
percebe-se uma grande diferenca no modo de pensar, de ver 0 mundo e em suas aspiragoes,
porém com relagdo a percepcdo do clima ndo ha diferenga significativa entre as geragoes.
Nossa hipdtese para justificar esta aproximacao de percepcao de clima por pessoas com visoes
de mundo tdo distintas é a caracteristica do ambiente de trabalho estudado: uma planta
industrial.

O departamento estudado tem seus papéis muito bem definidos e estabelecidos ha
muitos anos, ndo dando margem a alteracdes pessoais no processo e diminuindo as
perspectivas em grandes mudangas na maneira como o departamento funciona. Esta é
explicitada em frases como “venho e fago minha parte” e ¢ validada pela resposta da questao
namero 4, em que ambas as gera¢des tem um alto grau de concordancia (médias idénticas de
3,6) com a afirmagdao “Aqui, as atribuigdes de cada colaborador estao bem definidas”. No
entanto, ambas as geracdes também concordam que gostariam que as coisas fossem tdo bem
definidas assim, ja que as médias para a expectativa do clima ideal para esta questdo caem
para 2,6 para 0s mais jovens e 2,4 para os mais velhos. Esta € a Unica questdo em que a média
da expectativa de clima ideal € menor para as duas geracGes do que a média da percepcdo do
clima atual, e é uma diferenca significativa.



Outra caracteristica do departamento é um bom relacionamento interpessoal entre 0s
funcionarios. H4 uma cultura implicita de que os mais velhos ensinam 0s mais novos
tornando a relacdo entre eles mais préximas mesmo quando o funcionario € novo na empresa.
Essa percepcao é validada pelas respostas as questdes 11 e 12, que tratam do ambiente de
trabalho e da amizade entre os colaboradores. Sdo as questdes com maior indice de
concordancia depois das questdes relativas a clareza de regras e atribuicdes de papéis.

Por se tratar de um departamento cujo funcionamento é muito bem estabelecido ha
muitos anos, onde ndo h& grandes possibilidades de mudancas e onde o clima entre os
funcionarios ¢ bom, o clima percebido e desejado, em geral, € 0 mesmo independente da
geracgdo do funcionério.

Apesar de, neste departamento, o resultado ter sido conclusivo de que ndo ha diferenca
na percepcdo do clima por diferentes geracdes, assim como ndo ha diferenca na expectativa de
um clima ideal por essas geracdes, acreditamos que ainda € valiosa a investigacao deste tema
em diferentes populages e contextos.

E recomendavel que os dados sejam analisados considerando outras variaveis como
tempo de casa, cargo ocupado, experiéncia profissional e ainda considerar o estilo de
lideranca, cultura organizacional da empresa, entre outros fatores para verificar sua influéncia
na percepcao do clima.

Esta pesquisa se limitou a um departamento de uma grande empresa. Uma hipdtese
que pode se levantar a partir deste estudo é de que o departamento, ou a célula organizacional,
em que o individuo se encontra pode ser mais relevante na construcdo da sua percepcao do
clima do que outros fatores.

Sugere-se que outras investigacfes sejam realizadas, em empresas e departamentos
com diversos perfis de profissionais, para verificar se ha diferencas na percepcao do clima de
acordo com as geracoes.
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