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RESUMO

O artigo apresenta em sua abordagem a importância do clima organizacional no contexto e rotina de uma empresa, uma vez que o bom desempenho da organização reflete na qualidade do serviço. O estudo, busca através da literatura, explicar as complexidades das organizações e das pessoas vistas como elementos teóricos, procurando entender como elas funcionam, se manifestam e, de certa forma, entender as dinâmicas de adaptação e integração dos colaboradores nas instituições. O texto ressalta ainda a importância da mudança de mentalidade das empresas colocando as pessoas como destaque, já que o fator humano tem sido considerado um grande diferencial das empresas para vencer a competitividade. Ressalta-se ainda a importância do investimento em atividades que visem à melhoria da qualidade de vida dos seus colaboradores e atitudes que busquem o aperfeiçoamento no ambiente de trabalho. Uma vez que as organizações são compostas por pessoas e o desempenho organizacional é baseado no esforço individual e coletivo envolvendo grupos e conjuntos é preciso focar a importância da motivação para o desempenho da organização perpassando assim para os mecanismos de comunicação e por forças de identidade que levam as pessoas a esforços das pessoas orientados para alcançar objetivos específicos, bem como canais que caminhem em prol de uma liderança eficaz obedecendo, por conseguinte, os fatores culturais e estruturas que compõem o organograma de uma empresa, obedecendo o cumprimento de objetivos bem como a delimitação desses objetivos como norteadores de um sucesso processual.
Palavras-chave: Organização. Recursos humanos. Satisfação. Liderança. Cultura.
ABSTRACT

The paper presents in its approach to the importance of organizational climate and routine in the context of an enterprise, since the performance of the organization reflects the quality of service. The study, through literature search, to explain the complexities of organizations and individuals viewed as theoretical elements, trying to understand how they work, and manifest themselves in some way, understand the dynamics of adaptation and integration of employees in institutions. The text also emphasizes the importance of changing the mindset of businesses putting people as prominent as the human factor has been considered a great advantage to win the business competitiveness. It also underscores the importance of investing in activities aimed at improving the quality of life for its employees and attitudes that seek to improve the work environment. Since organizations are composed of people and organizational performance is based on individual and collective effort involving groups and ensembles need to focus on the importance of motivation for the organization's performance thus bypassing the mechanisms for communication and identity by forces that lead people to people efforts designed to achieve specific goals, as well as channels to walk towards effective leadership in compliance, therefore, cultural factors and structures that make up the organization chart of a company, following the achievement of goals and the delimitation of goals as a guide for a successful procedure.

Keywords: Organization. Human resources. Satisfaction. Leadership. Culture.
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INTRODUÇÃO 



No decorrer da história, as pessoas contribuíram de forma incontestável para o progresso das organizações. Tal contribuição, porém, sempre esteve associada ao conceito de que as mesmas são recursos a serem administrados, tão essenciais nas atividades organizacionais, como um bem de consumo ou um bem de produção.


Embora haja registros de que a gestão de pessoas remonte à antigüidade, somente no final do século passado essa questão passou a ter relevância e a ser sistematizada. Porém, quando se pensa nesse tipo de gestão como prática nas organizações brasileiras, conclui-se que pouco se evoluiu desde então, fato que justifica o esforço em repensar, no Brasil, a partir da década de 90 do século passado, na importância das pessoas e das organizações nas relações de trabalho.

Conforme Dutra (2002:17), a gestão de pessoas pode ser entendida como:

[...] um conjunto de políticas e práticas que permitem a conciliação de expectativas entre a organização e as pessoas para que ambas possam realizá-las ao longo do tempo (DUTRA, 2002:17).


Dessa maneira, pode-se afirmar que as pessoas exercem um papel fundamental na sua relação com as empresas. Cabe àquelas administrar a sua carreira, levando em conta aspectos internos e externos da organização, a qual, por sua vez, dará suporte adequado para que possam utilizar o que têm de melhor.


Albuquerque (2002) amplia essa visão face às constantes mudanças na atualidade. Destaca a necessidade de constante atualização dos profissionais das empresas, por conseguinte das implicações diretas na gestão de pessoas e dos modelos de utilização em sua administração. Essas freqüentes adaptações são devidas principalmente ao ritmo acelerado das mudanças tecnológicas, à globalização da economia e ao acirramento da competição entre as empresas e

mesmo entre os países, que geram impactos significativos nas organizações.


Para compreender esse panorama, é necessário visualizar as fases por que passou a evolução da administração empresarial voltada para pessoas e respondendo às necessidades e pressões impostas pelo ambiente (macro e micro) em que essas organizações estão inseridas.                                                         
A primeira é a era da industrialização clássica (de 1900 a 1950), em que as pessoas eram tratadas como mão-de-obra, fornecedoras de esforço físico e muscular, verdadeiros zeladores das máquinas. O departamento que as supervisionavam identificava-se como de relações industriais, dando ênfase às atividades operacionais e burocráticas, e funcionando como mero repetidor das instruções advindas da cúpula. A seguinte etapa é da industrialização neoclássica (de 1950 a 1990) em que as pessoas eram vistas como recursos humanos, sendo que o departamento passou a ser de RH, ampliando as atividades para além das operacionais e burocráticas: cuidando do recrutamento, da seleção, higiene e segurança do trabalho, relações trabalhistas etc. Depois vem a fase da informação (após 1990), tendo as pessoas como parceiras, quando surgem equipes de gestão de pessoal com administração descentralizadora e terceirizando as atividades burocráticas (CHIAVENATO, 1999).


Tem-se a considerar que as pessoas passam grande parte de suas vidas em seu local de trabalho, dependendo, portanto, das organizações em que atuam para satisfazer suas necessidades ou atingir seus objetivos pessoais (tais como qualidade de vida, oportunidade de crescimento, melhor remuneração, status etc.). Concomitantemente, as empresas necessitam das pessoas as quais lhes dão vida, possibilitando atingir seus objetivos (tais como sobrevivência, expansão, lucratividade, liquidez, novos mercados ou produtos etc.) e cumprir sua missão (razão da existência da empresa). Fica caracterizada a interdependência entre ambas as partes, e beneficiando-se mutuamente. Isso possibilita entender o motivo pelo qual se diz que não há nada que possa ser bom somente para uma dessas partes, uma vez que se tenha abraçado a visão da solução do tipo de negociação “ganha-ganha”, no qual as partes interessadas são beneficiadas através da negociação, da participação e da sinergia de esforços, seguindo padrões éticos e de responsabilidade social.


Assim, cabe à empresa cultivar a capacidade de atrair, desenvolver e utilizar o potencial e as habilidades intelectuais e competitivas de seu pessoal – empresabilidade – e, às pessoas, a capacidade de manter-se atualizadas intelectualmente para atrair o interesse das empresas e manter-se empregadas – empregabilidade.


No estágio de integração externa das áreas funcionais, as empresas esforçam-se para responder ao ambiente competitivo e para posicionar-se estrategicamente no futuro. A gestão humana (recursos humanos) necessita alinhar-se constantemente à direção estratégica dos negócios e isso exige postura pró-ativa dessa área funcional, obtida por meio de um alto nível de envolvimento na organização e habilidade em tratar as macroquestões. A área de recursos humanos busca antecipar sistematicamente os impactos de novos negócios sobre suas atividades, propondo medidas relativas à conexão interativa, integradora e dinâmica entre a gestão de recursos humanos e o planejamento estratégico.


Para garantir que haja contínuo equilíbrio entre empresa e pessoas, é necessário um conjunto de políticas e práticas organizacionais que sirvam de base na sustentação do equilíbrio e dos processos (bases estruturais), conforme o modelo adaptado por Dutra (2002). Neste as pessoas e a empresa localizam-se nos pratos de uma balança e em suas bases encontram-se as estruturais que se relacionam mutuamente com o processo de gestão.


Avançando na compreensão desse modelo, Dutra (2002) destaca as bases para um novo modelo de gestão de pessoas, assentada em conceitos: entrega padrões de complexidade e espaço ocupacional.


O conceito de entrega corresponde à capacidade do colaborador em colocar à disposição da empresa suas realizações, sua forma de atuar. 


O estudo objetivou através da analogia realizada a partir da revisão de Literatura enfatizar a importância do treinamento, a mensuração a aspectos inerentes à competitividade, liderança e aperfeiçoamento – fatores estes capazes de agregar valores ao bom funcionamento de uma empresa, levando em conta a importância da motivação, do aperfeiçoamento trabalhando o clima que atende a todas as necessidades  e sistemas que compõem a estrutura de uma empresa para que a mesma perpasse pelos níveis  e patamares de sucesso.
1 FATORES QUE CONTRIBUEM PARA O CLIMA ORGANIZACIONAL
1.1 Clima organizacional

O clima organizacional influencia o comportamento dos membros da organização, podendo afetar os seus níveis de motivação e satisfação no trabalho. Conforme Luz (1996), (...) é o reflexo do estado de espírito ou do ânimo das pessoas, que predomina numa organização em um determinado período.

De acordo com Fleury e Sampaio (2002, p. 291):
 [...] o clima organizacional refere-se à percepção que as pessoas têm da organização em que trabalham, percepção que pode ser influenciada pelos fatores conjunturais externos e internos à organização. A idéia do clima organizacional remete à noção de clima meteorológico e retrata um estado momentâneo da organização.
Ele reflete a consistência entre a cultura prevalecente e os valores individuais dos funcionários da empresa. Ambientes em que há um clima organizacional inadequo, este é gerador de problemas para as empresas. Dessa forma, a manutenção de um bom clima organizacional. 
1.2 Clima Organizacional x Motivação
Segundo Casado (2002), a motivação tem sido vista como uma saída para melhorar o desempenho profissional no que diz respeito tanto à produtividade quanto à saúde organizacional e à satisfação dos trabalhadores.

É preciso conceber a motivação sob a óptica do caráter do ser humano, da ética, do companheirismo, do espírito empreendedor de cada um e mesmo de um sadio clima de competição. A motivação é um processo que mobiliza o comportamento dos funcionários, possibilitando-lhes um direcionamento de suas atitudes, intenções e condutas. É um fenômeno intrínseco, pois depende das necessidades, expectativas e anseios de cada pessoa. (Bergamini, 1997).

Entretanto, fatores extrínsecos ao indivíduo, ou seja, estímulos por parte das lideranças, recompensas, prêmios, ambiente de trabalho saudável, entre outros, tendem a mobilizar, direcionar e motivar o funcionário diante dos propósitos e desafios que o trabalho oferece.

1.3 Clima Organizacional x liderança

A liderança constitui-se como estratégia fundamental na gestão de pessoas. Historicamente tem-se constatado mudanças nas concepções de liderança, ou seja, desde a abordagem na qual os líderes tinham como objetivo conduzir os seus seguidores, adotando posturas autoritárias, até aquela que valoriza as competências do líder em unir as pessoas, mobilizando-as e capacitando-as para o alcance de resultados. Se antes as lideranças pautavam-se em estilos autoritários, hoje as empresas procuram gestores com perfis totalmente diferentes: buscam líderes participativos e que saibam valorizar a prática do feedback; líderes empreendedores, que saibam trabalhar em equipe, que assumam riscos calculados e tenham capacidade de mobilização; líderes que reconheçam o êxito dos outros, estimulem as habilidades e que tenham capacidade de apoiar as pessoas, sejam inovadores, criativos e comunicativos. 

O que é salientado por Segundo (2003, p. 5):
O papel da liderança na gestão de clima organizacional requer o exercício de importantes funções como: estabelecer uma visão clara de onde se quer chegar a promover um entendimento claro da realidade presente para que as pessoas possam dar o melhor de si em prol da potencialização dos resultados.

A liderança emana do conhecimento, da perícia, das habilidades interpessoais e não da atuação da autoridade. Os líderes removem as barreiras que impedem as pessoas e as organizações de atingirem a excelência. No processo do trabalho, são os que assumem papel de relevância, pois são aqueles que devem planejar, organizar, coordenar e controlar os esforços dos indivíduos e determinar o melhor caminho a seguir. É aquele que consegue a confiança da empresa a curto prazo e a confiança das pessoas a longo prazo. 
A figura do líder e o processo de liderança constituem-se como estratégia eficaz para o alcance dos resultados empresariais. Tal estratégia implica na gestão participativa na qual os anseios e expectativas dos líderes e liderados possam conjugar-se com as metas organizacionais.
De acordo com Segundo (2003, p. 16) cabe ao líder, por meio de suas ações junto a equipe, gerar oportunidades para a realização das pessoas, reconhecer o trabalho perfeito e criar desafios motivadores que oferecem diferencial dentro de um ambiente organizacional.
Observa-se presentemente a importância da ética para a liderança empresarial, uma vez que se evidencia de maneira acentuada, a necessidade dos líderes em atuarem segundo os parâmetros da competência interpessoal, estimulando os liderados a manifestarem os seus talentos em prol da empresa. Ao mesmo tempo, entende-se que a ética do líder influencia diretamente a ética dos  funcionários, levando os liderados a aceitarem a liderança exercida pelo líder, em função do seu conhecimento, da sua dignidade e da sua responsabilidade frente à empresa, à equipe e a si próprio, fator este aludido por:
(...) a liderança é um fator crítico de sucesso para as organizações que se esforçam para aumentar a consistência ética. As ações e os comportamentos dos líderes pesam significativamente mais que suas palavras ou escritas (ARRUDA & NAVRAM, 2000. p. 30).

Essa afirmação reflete a importância da postura e conduta como indicadores básicos para a compreensão da liderança ética como variável fundamental no processo de gestão empresarial.

1.4 A importância da liderança  


A liderança constitui uma importante ferramenta dentro das organizações e apresenta-se como um fenômeno social complexo que foi freqüente e tradicionalmente conceitualizada em termos de traços de personalidade, estilos de comportamento e fatores contingências (AUBERT, 1991; BERGAMINI, 1994; NORTHOUSE, 1997; YUKI, 1989; YUKI e VAN FLEET, 1992). Uma das teorias pioneiras – a teoria dos traços – predominou até a década de 40, enfatizando especialmente as qualidades pessoais do líder. Logo em seguida, no início da década de 50, os cientistas comportamentais passaram a se preocupar com os aspectos que caracterizam o estilo de comportamento do líder. Os pesquisadores dirigem então a sua atenção para aquilo que o líder faz, mostrando-se particularmente interessados nos tipos de comportamento por ele adotados, que seriam responsáveis pelo aumento da sua eficácia ao dirigir seus seguidores. Entre a década de 60 e o início da década de 80, os enfoques situacionais ou contingenciais apontam o fato de que a emergência e a manutenção de um líder eficaz devem considerar aspectos que fazem parte do ambiente dentro do qual o líder está agindo. 

Em circunstâncias nas quais várias pessoas se relacionam ou podem relacionar-se como um grupo na execução de certos trabalhos torna-se preferível projetar o trabalho não apenas como um conjunto de tarefas individuais, mas como uma tarefa total dividida entre o grupo. A interação grupal permite recursos sociais capazes de estimular fortemente a motivação, o desempenho no trabalho e a produtividade (CHIAVENATO, 2004, p. 223).


As teorias contingenciais ou situacionais exploram então as variáveis que cercam o processo de liderança, sem deixar de lado os diferentes tipos de comportamento dos líderes.

Um estilo comportamental de liderança demonstrado por líderes que expressam amizade, desenvolvem a confiança e o respeito mútuos e mantêm relações interpessoais fortes com seus subordinados, onde este estilo comportamental liderança demonstrado por líderes que estabelecem relações interpessoais bem definidas, com padrões de organização e comunicação, definem procedimentos e delineiam suas relações com seus subordinados (HITT, 1946).

Abordagens mais recentes sobre a liderança enfatizam a necessidade de aprofundar o conhecimento dessa problemática, considerando-a como um relacionamento, uma reciprocidade entre líder e seguidores nos planos social, simbólico, identidário e cultural. Compreender o processo de liderança em tais planos teóricos torna-se cada vez mais crucial para atualizá-lo em face das transformações drásticas pelas quais vêm passando a administração e a vida nas organizações. Os novos contextos organizacionais têm primado pela flexibilidade e pela cooperação e tendem, conseqüentemente, a enaltecer a figura do líder, realocando as responsabilidades do chefe com as ambigüidades do coach (SENNETT, 1998). Por exemplo, nas empresas estruturadas no trabalho em equipe, onde as práticas internas são guiadas pelas mudanças combinantes no ambiente externo, os líderes se tornam figuras estrategicamente importantes. As responsabilidades tradicionalmente conferidas aos cargos de chefia e supervisão agora se encontram difusas no âmbito da equipe de trabalho (DAVEL; ROLLAND; TREMBLAY, 2000), e no âmbito de um processo de produção mais flexível.


Dentre todas essas abordagens podemos concluir que a liderança é, sobretudo, um relacionamento, um processo mútuo de ligação entre líder e seguidor. Tal processo envolve um relacionamento de influência em duplo sentido, orientado principalmente para o atendimento de objetivos e expectativas mútuas. Nesses termos, não poderíamos dizer que a liderança fica somente a cargo do líder. O processo de influência não está unicamente assegurado pela vontade do líder, mas sobretudo pela conjunção desta vontade com as imagens, desejos e crenças compartilhados pelo grupo. Não é o líder que ilustra a relação, mas é a relação que ilumina o líder (BAUDRILLARD e GUILLAUME, 1994), requerendo esforços de cooperação, consentimento e reconhecimento por parte da coletividade (HOLLANDER, 1978). Assim, o poder do líder depende desta congruência e está atrelado à ressonância que se estabelece entre a problemática pessoal do líder e as necessidades do grupo que se reconhece naquele (AUBERT, 1991) durante o processo de identificação que se desenrola entre ambas as partes – líderes e liderados. A habilidade de ordenamento significativo da realidade e suas ressonâncias no imaginário coletivo é o que constitui a força do líder e fundamenta o exercício legítimo da sua influência; por isso, para avançarmos na compreensão das sutilezas da liderança como processo de ordenamento significativo da realidade, torna-se necessário integrar e aprofundar o entendimento do conceito de identificação.

1.5 Clima organizacional x comunicação 
Este processo refere-se à transferência compartilhada de informação, sobre idéias, fatos, pensamentos, valores e sentimentos entre as pessoas. Nas organizações, a comunicação é um meio de disseminar a cultura empresarial, mas também é maneira de estabelecer e motivar o cumprimento de objetivos e metas. É, portanto, um fator estratégico para as organizações.

Para que a comunicação empresarial seja efetiva, é necessário que haja efetiva relação entre os objetivos empresariais, objetivos pessoais e práticas de feedback, facilitando a troca de idéias e informação.

A clareza e a forma da comunicação são importantes, porém a predisposição para a comunicação dos indivíduos é que faz a diferença. Essa somente ocorre quando as pessoas são consistentes nas suas palavras, são objetivas e confiáveis, sabem ouvir e estão sempre prontas para um feedback, pois sem ele não há retroalimentação. Sem retroalimentação não há desenvolvimento contínuo, sem desenvolvimento contínuo, a aprendizagem organizacional não se faz eficaz.

Sendo assim que definir organizações seria inferir que as mesmas são sistemas sociais criados com a função de suprir alguma necessidade do homem, bem como a estrutura do homem, bem como a estrutura que este processo envolve. Ressalta-se nesta abordagem que as mesmas apresentam muita complexidade, disposição hierárquica e, por sua vez, uma dimensão muito ampla.

De acordo com Maximiano (2004, p. 27):

“As organizações são grupos sociais deliberadamente orientados para a realização de objetivos, que, de forma geral, se traduzem no fornecimento de produtos e serviço”. Desse modo, se evidencia que uma organização não é um grupo aleatório de pessoas que estão juntos ao acaso. Ela se estabelece consciente e formalmente para atingir certos objetivos que seus membros não estariam capacitados a atingirem sozinhos.


Infere-se ainda que o conceito de organização está intrinsicamente ligado à idéia de colaboração é, portanto, uma expressão cultural alicerçada em conceitos sólidos de administração, coordenados entre si culminando em atitudes, dinâmicas, criativa e racionais. Sendo assim este processo permeia a intervenção das pessoas para o seu funcionamento, produzindo assim bens e serviços de forma global e estratégica. Essa função multidisciplinar acaba por gerar benefícios a ambas as partes, o que é fortemente ressaltado por Moscovici (1997, p. 87).
A maneira de lidar com as diferenças individuais cria um certo clima entre as pessoas e tem forte influência sobre toda a vida em grupo, principalmente nos processos de comunicação, relacionamento interpessoal no comportamento organizacional e a na produtividade”. Sendo assim, o relacionamento interpessoal e o clima dos grupos podem trazer satisfações ou insatisfações pessoais ou grupais, repercutindo na organização em sua totalidade.

Ressalta-se ainda através do estudo de Bittencourt (2009) que em meados do século XX as organizações passaram por fases distintas: era da industrialização clássica, industrialização neoclássica e da informação. Infere-se que a industrialização clássica iniciou com a revolução industrial e foi caracterizada pelo formato piramidal e centralizador. Sua cultura organizacional era voltada para o passado e valores tradicionais. As pessoas eram tratadas como recursos de produção. Nessa fase, surge a Administração de Recursos Humanos, para mediar às relações entre as organizações e as pessoas.


Já a era da industrialização neoclássica, ainda de acordo com Bittencourt (2009)  diz respeito pelas quais as mudanças passaram a ser mais intensas e pouco previsíveis, o velho modelo burocrático tornou-se inflexível e vagaroso para acompanhar as mudanças que ocorriam no ambiente. A cultura organizacional passou a concentrar-se no presente. O ARH passou a ser denominado Administração de Pessoal e as pessoas passaram a ser vistas como recursos vivos e não como fatores inermes de produção. A tecnologia começou a influenciar a vida nas organizações e das pessoas que delas participavam.

Sabe-se que estas mudanças ocorreram de forma  mais rápida, imprevistas e inesperadas. A competitividade tornou-se mais intensa entre as organizações e seu recurso mais importante passou a ser as pessoas, seu conhecimento e suas habilidades mentais. A cultura sofreu grandes impactos e mudanças, trazendo um contexto ambiental de turbulências e de imprevisibilidades para as organizações e de transformações na área de Recursos Humanos.


Portanto, a transformação nos ambientes externos decorrentes de fatores como o avanço tecnológico, a globalização, a economia, a concorrência acirrada e, principalmente o surgimento de novos valores sociais e culturais, afetaram as organizações. Para organização, essas mudanças significam vivenciar novas práticas organizacionais, adquirindo uma nova filosofia de trabalho. Para os colaboradores, representa uma revisão do desempenho profissional em adequação às novas necessidades da organização.


Chiavenato (1999) apud Peter Drucker (1986) enfatiza:
Nos preocupamos muito menos com o desenvolvimento da administração (isto é, da adaptação do indivíduo às exigências da organização) e muito mais com o desenvolvimento da organização (isto é, da adaptação da companhia às necessidades, aspirações e potencialidades do indivíduo).

Segundo Chiavenato (2002:128) alguns cientistas sociais, particularmente Maslow e Herzberg, salientam que: se a organização for um ambiente capaz de satisfazer as exigências dos indivíduos, estes poderão crescer, expandir-se e encontrar sua satisfação e auto-realização ao promover os objetivos da organização.

2 RECURSOS HUMANOS E A CULTURA ORGANIZACIONAL
2.1 Recursos humanos


A Gestão de recursos humanos tem por finalidade de selecionar, gerir e nortear os colaboradores na direção dos objetivos e metas da empresa.É chamado recursos humanos ao conjunto dos empregados ou dos colaboradores de uma organização. Mas o mais freqüente deve chamar-se assim à função que ocupa para adquirir, desenvolver, usar e reter os colaboradores da organização.O objetivo básico que persegue a função de Recursos Humanos (RH) é alinhar as políticas de RH com a estratégia da organização.
A administração de Recursos Humanos (ARH) é uma área de estudos relativamente nova. O profissional de Recursos Humanos é um executivo encontrado nas grandes e médias organizações. Todavia, a ARH é perfeitamente aplicável a qualquer tipo ou tamanho de organização (CHIAVENATO, 2009).
2.2 Conceito de cultura organizacional e cultura


A discussão sobre simulações no boxe Experiências sobre comportamento Organizacional Estratégico mostra a importância do aprendizado, além de descrever uma maneira específica de aprender – por meio de simulações (HITT, 1946).


O conceito de cultura organizacional procura a única viável de mudar as organizações e de mudar a sua cultura, onde cultura organizacional significa um modo de vida, um sistema de crenças e valores, uma forma aceita de interação e de relacionamento típicos de determinada organização.


Por outro lado, o conceito de cultura está ligado ao desenvolvimento intelectual ao conjunto das experiências humanas, costumes, instituições adquiridas pelo contato social e acumuladas pelos povos através dos tempos.

2.3 A Administração de Recursos Humanos x Recursos Humanos e a Cultura Organizacional.


A Administração de Recursos Humanos, por seu lado, cuida da parte referente ao desenvolvimento das pessoas que pertencem à organização. Isto quer dizer que ela não cuida somente da remuneração, da avaliação ou do treinamento das pessoas, mas do seu desenvolvimento como um todo. Encarrega-se, especificamente de promover a integração do trabalhador à organização, por meio da coordenação de interesses entre a empresa e a mão de obra disponível.

Por isto, preocupações com a qualidade de vida no trabalho, melhoria do clima, formação de uma cultura organizacional salutar, relacionamento interpessoal, são exemplos de atividades da Administração de Recursos Humanos nas organizações. 
De igual forma, assuntos como planejamento de recursos humanos, tratamento dos conflitos organizacionais, análise sócio-técnica, sociologia das organizações, psicologia social das organizações e qualidade total entre outros, também são estudados quando se deseja analisar profundamente a administração de Recursos Humanos. É isto que permite a consecução do objetivo de se promover a integração do homem à organização

Observe-se que, entre estas duas últimas denominações, a diferença não é tão grande. Chegam a ser complementares e têm como objetivo proporcionar à organização uma mão-de-obra motivada, integrada e produtiva. O importante é que a Administração de Recursos Humanos, quer como significado ou como denominação departamental, tem predominância gradativa, sendo cada vez mais utilizada pelas organizações.
Se um funcionário ou um gerente não percebe as pessoas, as tarefas e os eventos de uma maneira, o aprendizado com base na experiência torna-se difícil. Se um funcionário ou um gerente não percebe o mundo de maneira precisa, ele irá basear seu comportamento em percepções imprecisas sobre o mundo, e não na realidade (HITT, 1946).


No entanto, há mais um detalhe. Ao se analisar mais detidamente a própria expressão Recursos Humanos, pode-se perceber que há um aspecto que merece atenção. Por exemplo, muitos autores modernos,  mais voltados ao humanismo e ao respeito pelos seres humanos,  abominam a idéia de se considerar as pessoas como recursos, incluindo-os juntamente aos recursos físicos, aos recursos materiais e aos recursos financeiros. A superioridade do ser humano sobre estes recursos, não permite que ele próprio seja considerado um mero recurso, mesmo que seja humano. 
A discussão anterior mostra que perceber outras pessoas de modo preciso pode ser um desafio. De fato, alguns dos conflitos mais dignos de registro nas organizações têm sido resultado de enganos em relação à percepção de outras pessoas (HITT, 1946).


E a A cultura organizacional é formada por seus valores éticos e morais, princípios, crenças, políticas internas e externas, sistemas, e clima organizacional. São “regras” que todos os membros dessa organização devem seguir e adotar como diretrizes e premissas para guiar seu trabalho.


Ressalta-se neste texto que a administração de Recursos Humanos é uma área interdisciplinar capaz de abranger e suscitar uma série de conhecimentos e assuntos variados. O surgimento desta área deu-se a partir da importância das tarefas organizacionais com o advento da revolução industrial, passando assim a agregar uma série de conhecimentos e habilidades envolvendo o papel da gestão, principalmente a gestão de pessoas. Há, por conseguinte, uma necessidade latente de volver o olhar para o novo conceito de gerenciar pessoas, uma vez que elas constituem e modelam novos padrões de comportamento dentro de uma empresa. É preciso organizar e toda organização possui cultura própria, uma vez que os membros que dela participam interagem, trabalham e trocam experiências em conjunto.


Para Morgan (1996, p. 41):

Cultura refere-se tipicamente ao padrão de desenvolvimento refletido nos sistemas sociais de conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais quotidianos, sendo o seu conceito usado mais genericamente para significar que diferentes grupos de pessoas têm diferentes estilos de vida.

Sendo assim há a necessidade de gerar, cada vez mais, ações latentes que caminhem em consonância com a realidade da empresa e ofereçam, por conseguinte, uma operacionalização na estrutura cultural da empresa, o que é ressaltado por Chiavenato (2006, p. 100) apud Schein (1994, p. 32):

A cultura organizacional é um padrão de aspectos básicos compartilhados – inventados, descobertos ou desenvolvidos por determinado grupo que aprende a enfrentar seus problemas de adaptação externa e integração interna – a que funciona bem a ponto de ser considerado valido e desejável para ser transmitido aos novos membros como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relação àqueles problemas.

Salienta-se ainda que as organizações, muitas vezes, estão inseridas em um mesmo contexto sócio-econômico-cultural, no entanto, apresentam características singulares. Isto deve-se a inúmeras variáveis, como o modelo de gestão que recebem, o tipo de liderança predominante, o comprometimento de seus colaboradores, a sub-cultura local com suas respectivas crenças e tabus, enfim a uma diversidade de fatores que irão constituir uma cultura organizacional diferente em cada organização.


Como se percebe, para analisar e intervir em uma organização se faz necessário englobar todos os componentes organizacionais e ter uma atenção especial aos chamados “sintomas culturais” tais como: o perfil dos líderes e clientes internos, os ritos e símbolos presentes nas relações, os tipos de comunicação adotados, a filosofia que guia a política da gestão, o clima organizacional, a coerência entre a missão da organização e as atitudes comportamentais de seus componentes, enfim inúmeros fatores significativos para a visualização da cultura organizacional.

Comenta-se ainda a definição da cultura organizacional holística que apresenta uma concepção diferente dos aspectos pragmáticos encontrados na literatura da área administrativa, no entanto concorda com o fato de que a cultura organizacional é mutável. Como se observa na definição dada por Weil (1995):

Uma cultura organizacional holística é um conjunto de valores, conhecimentos e costumes ligados a uma visão não-fragmentada do mundo em que a organização é considerada um organismo vivo em constante movimento, constituindo um sistema de eventos com uma constante interação e interdependência de sistemas maiores ou menores.

Vale ressaltar que  o clima organizacional também reflete a história dos tipos de pessoas que a organização atrai, dos seus processos de trabalho, das modalidades de comunicação e também reflete a história de quem exerce a autoridade dentro do sistema. Davis (EDELA, 1978), como um outro referencial fixou-se mais no clima organizacional e compreendeu que este é resultado, em sua totalidade, da própria cultura, tradições e métodos de ação de cada organização. Para ele, cada novo empregado espera ter o apoio da empresa e atender seus desejos econômicos, sociais e emocionais. Através da percepção que tiver, este funcionário produzirá uma ou outra imagem do clima da organização em sua mente. As empresas atraem ou mantêm pessoas que se ajustam ou não em seus padrões de comportamento, que por muitas vezes são perpetuados através da história da organização.

Ainda de acordo com Edela (1978), o clima organizacional é um fenômeno resultante da interação dos elementos da cultura, como preceitos, caráter  e tecnologia. Decorre do peso dos efeitos de cada um desses elementos culturais, valores, políticas, tradições, estilos gerenciais, comportamentos, expressões dos indivíduos envolvidos no processo e também resultante do conjunto de instrumentos, conhecimentos e processos operacionais da organização.

Existe uma cultura em comum na definição de cultura organizacional, mas sabe-se que este conceito está intimamente ligado à cultura, uso de normas, usos e costumes e como acontece a reação face à interpretação deste conceito.


O clima organizacional influencia direta e indiretamente nos comportamentos, na motivação, na produtividade do trabalho e também na satisfação das pessoas envolvidas com a organização. 


Segundo Luz (2001):

O clima retrata o grau de satisfação material e emocional das pessoas no trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a produtividade do indivíduo e, conseqüentemente da empresa. Assim sendo, o mesmo deve ser favorável e proporcionar motivação e interesse nos colaboradores, além de uma boa relação entre os funcionários e a empresa.

Para tanto o clima organizacional deve estar ligado ao grau de motivação dos seus colaboradores. Ele pode ser receptível e envolvente, quando há efetiva motivação de seus colaboradores. Para isso, a organização deve desenvolver um clima que impulsione a todos e utilize os talentos existentes, valorizando cada potencialidade de forma distinta. Quando as pessoas sentem-se motivadas, conseqüentemente o clima na organização será propício para que haja interação e participação na dinâmica organizacional. Dessa forma a organização deve estar em sinergia com as pessoas, com sua filosofia e cultura organizacional.                   
É inegável que se discuta que o Brasil é um país extremamente heterogêneo, com diferenças ressaltadas pela sua extensão, pela influência de povos de inúmeros países, pela grande miscigenação, somando ainda as diferenças regionais com suas culturas próprias. Mesmo havendo essas sub-culturas típicas de cada região, não seria justo pensar a cultura nacional de forma fragmentada, mas sim como a integração de todos esses traços culturais.


A influência da cultura nacional brasileira pode se dar de forma diferente na cultura de cada organização. Quando os modelos e práticas de gestão importados não apresentam respaldo em algum traço de cultura nacional, pode ocorrer um conflito de pressupostos e valores culturais. Sendo assim, ao propor mudanças em uma organização é imprescindível conhecer os traços da cultura nacional. O que ocorre no caso de algumas multinacionais, que apresentar dificuldades em reconhecer os valores que dão parâmetros ao modo de sentir, pensar e agir dos indivíduos que formam a organização, baseando sua gestão em preceitos que não correspondem à realidade local.


De acordo com Freitas (1991), o conhecimento dos traços brasileiros, que são características gerais e comuns à maioria do povo brasileiro, são de suma importância para realizar uma análise organizacional. Os traços brasileiros que se destacam são: a hierarquia representada pela tendência a centralização do poder dentro dos grupos sociais, o que deve ser analisado com amplitude, já que somente a partir do conhecimento cultural de um referido país é possível moldar um sistema de gestão organizacional eficientemente seguro.


Destaca-se ainda que as pessoas são o principal ativo da constituição e, portanto, este modelo deve ser consciente e colaborativo. É preciso assim refletir sobre um clima propenso e favorável às relações ambientais, primando pela satisfação no ambiente de trabalho, bem como o sucesso no desempenho de todas as funções.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 73):

O fator humano tem sido o responsável pela excelência de organizações bem-sucedidas; por isso a importância do fator humano em plena era da informação. O grande diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas, é obtido por intermédio dos colaboradores que nelas trabalham.
Sendo assim a organização competitiva apresenta-se como um conjunto de estratégias capaz de escolher e reter com eficiência as pessoas em uma determinada área de atuação profissional, zelando pela harmonia e pela satisfação no ambiente de trabalho. Para tanto far-se-á necessário ter claro os modelos de gerência, relação de colaboradores, programas afins, segurança no trabalho, qualidade de vida e atenção aos ambientes físicos e as condutas psicológicas e sociais que envolvem o ambiente de trabalho, garantindo assim uma equidade física e moral em relação à saúde do trabalhador.


Através dessa importante abordagem deve-se enfatizar o papel somatizador dos novos conhecimentos e técnicas dentro da necessidade de especialização. É preciso, portanto, integração entre profissionais especializados em diversas áreas, que formam grupos de trabalho. Esses grupos de trabalho podem ser transitórios, isto é, formados para executarem uma única tarefa, ou podem ser permanentes, ou seja, para assessorar projetos a longo prazo.


Contudo, na medida em que se forma uma equipe composta de profissionais de formações diversas, e que pertencem a grupos referenciais diferentes, se criam sub-culturas trazidas para dentro da instituição. Essas características geram clima de instabilidade e ano cometimento, pois a formação da cultura numa equipe profissionalmente heterogênea é bem mais lenta.


Segundo Shibutani apud Edela (1978):

Cada pessoa aborda o mundo do ponto de vista da cultura do seu grupo, cada um percebe, pensa, forma julgamentos e controla a si mesmo de acordo com o quadro de referencia do grupo do qual participa. Como ele define objetos, outras pessoas, o mundo e a si próprio a partir da perspectiva que compartilha com outros, ele pode visualizar sua linha de ação proposta a partir desse ponto de vista generalizado, antecipar a reação dos outros inibir impulsos indesejáveis e assim dirigir sua conduta.

Nesses casos, a intervenção como meta operacional, requer esforço na facilitação do desenvolvimento organizacional, ou seja, se deve criar condições a partir das quais os conflitos são trazidos à tona pela equipe e adequadamente conduzidos pelo inventor. Esta é uma orientação moderna, corajosa e condizente com a realidade organizacional, onde os conflitos devem ser tratados de forma natural, oportunizando a solução dos problemas e ocasionando mudança no clima da organização.

2.4  A importância da comunicação dentro da organização 

Baseando-se na proposição de que é necessário identificar a relação de esforços da empresa, deve-se considerar a importância da comunicação nesse contexto. A dialógica de comunicar perpassa pelos caminhos da clareza, do diálogo, da aplicabilidade de estratégias viáveis e pertinentes. Sendo assim, a comunicação eficaz é um processo eficaz de gerir atitudes solidificadas e interativas tanto socialmente quanto no âmbito organizacional.

E é fato que a comunicação pode propiciar à empresa uma gestão moderna de qualidade, capacitação e execução de tarefas, uma vez que elas requerem confiabilidade na gestão de informações.

A comunicação implica o compartilhamento de informações entre duas ou mais pessoas, a fim de se alcançar um entendimento comum sobre o objeto ou uma situação. A comunicação bem-sucedida ocorre quando a pessoa que recebe a mensagem compreende esta mensagem do jeito que o remetente pretendia. Sendo assim, a comunicação não termina com o envio da mensagem (HITT, 1946).

Hoje, neste mundo cheio de transformações, em meio à globalização, onde a competição dentro dos setores se tornou marca registrada deste momento, as empresas devem, cada vez mais, melhorar seus índices de competitividade e para isso dependem quase que única e exclusivamente dos seres humanos, motivados e felizes, compartilhando o sucesso da organização.

CONCLUSÃO

Podemos constatar que nas mudanças que ocorrem nas organizações atuais, os profissionais estão sendo cada vez mais exigidos em sua capacitação e comprometimento, porém, não significa que terão melhores salários e segurança no emprego. Os argumentos motivacionais utilizados nos diversos níveis da hierarquia da organização são diferentes. 
A relação entre o trabalho e a realização pessoal passou a ser conflituosa. Houve a perda do significado que o trabalho não leva a nada, não desenvolve a pessoa, porém, o ambiente é cada dia mais hostil e os relacionamentos cada vez mais estão deteriorados. A motivação, a comunicação e a autoridade andam juntas nas relações de trabalho cada vez mais paradoxas. As organizações se vêem obrigadas a adaptar suas estratégias de gestão, cotidianamente, assim como também, os profissionais que nelas atuam.


Portanto, pode-se concluir que à medida que vai crescendo, a organização precisa se tornar mais verticalizada; caso contrário, a amplitude de controle média para os gerentes se tornaria grande demais. À medida que as organizações crescem em tamanho, a formalização também tende a aumentar para ajudar a manter a ordem. Entretanto, a centralização tende a diminuir, uma vez que os gerentes do nível hierárquico superior da empresa não conseguem compreender todo o trabalho da organização e tomar todas as decisões.

O indicador mais importante para o tamanho é o número de funcionários e de gerentes. Pesquisas mostram que decisões gerenciais em relação à estrutura são baseadas nos fatores que são de maior evidência para os gerentes. Uma vez que as pessoas são de grande importância para a maioria dos gerentes, as decisões gerenciais sobre a estrutura são freqüentemente influenciadas pelo número de pessoas pelas quais os gerentes têm responsabilidade.


Em síntese, a estratégia corporativa e o tamanho da organização exercem fortes efeitos sobre as características estruturais das organizações – aquelas que determinam o formato e a aparência da hierarquia. A estratégia corporativa é um determinante particularmente forte da departamentalização, e o tamanho é um determinante especialmente forte da verticalização da hierarquia e das amplitudes de controle. A estratégia de negócio, a incerteza quanto ao ambiente e a ausência de rotinas tecnológicas exercem fortes  efeitos sobre a estruturação das unidades dentro das organizações, do mesmo modo que sobre a estruturação organizacional geral nas pequenas organizações.


Outro fator importante diz respeito à função dos líderes que devem reconhecer pressões internas e externas para a mudança e propor iniciativas desenvolvidas para lidar com elas. Além disso, os líderes podem posicionar proativamente suas organizações para melhor reconhecer a necessidade de mudança e mais facilmente implementar a mudança quando necessário. Em outras palavras, os líderes podem desenvolver suas organizações de modo tal que a comunicação, a resolução de problemas e o aprendizado sejam mais eficazes.

E por fim, deve-se ressaltar que o estudo do comportamento organizacional através de uma lente estratégica é valioso para pessoas que ocupam tais funções, em todos os níveis da organização, assim como para os trabalhadores que desempenham as tarefas básicas. Por exemplo, gestores eficazes do nível estratégico gastam grande parte de seu tempo conversando com pessoas de dentro e de fora da organização sobre visão, estratégia e outras questões importantes, cruciais para o direcionamento da organização. Competências no que diz respeito a conceituação, comunicação e entendimento das perspectivas de terceiros são cruciais para essas discussões, e essas competências são abordadas pelo comportamento organizacional estratégico. Gestores do nível estratégico também gastam algum tempo ajudando os gestores do nível tático (intermediário) a definir e redefinir seus papéis, e a administrar o conflito. Competências no que diz respeito a escutar, administrar conflitos, negociar e motivar são cruciais para essas atividades. Por fim, gestores do nível estratégico envidam esforços no sentido de modelar as normas internas e as práticas informais da organização (ou seja, criar e manter a cultura). A competência relacionada à influência interpessoal representa uma parcela importante desse trabalho. A abordagem estratégica do comportamento organizacional trata de cada uma dessas questões.

Portanto, sem um conhecimento prático significativo do comportamento organizacional, os esforços dos gestos no sentido de virem a ser bem-sucedidos se assemelham aos esforços de um bêbado em relação às suas chaves. De acordo com essa história clássica, o bêbado deixou cair as suas chaves perto do carro, mas não conseguia encontrá-las porque o local estava muito escuro. Assim, em vez de trazer luz para a área, ele procurou as chaves perto de um poste, onde poderia enxergar melhor.


Os administradores / gestores das organizações de hoje, as quais apresentam um ritmo de atividade acelerado, não podem se dar ao luxo de adotar a abordagem do bêbado com suas chaves ao trabalharem com seus funcionários de linha e entre eles mesmos.


Sendo assim faz-se necessário que os objetivos organizacionais caminhem em direção às pessoas, dos colaboradores, volvendo o olhar para práticas dinâmicas e humanas fazendo com a liderança seja um fator em evidência e a comunicação uma dialógica que culmina no êxito organizacional. O texto discorreu também sobre a eficiência e eficácia dos resultados de uma organização quando há a presença da organização em todos os segmentos que a compõem.

REFERÊNCIAS

ALBUQUERQUE, L. G. de. A gestão estratégica de pessoas. In: Fleury, M. T. L. (org.) As pessoas na organização. (2. ed.) São Paulo: Gente, 2002.

Argyris, C. (1994) The applicability of organizational sociology. Nova York: Cambridge University Press.

ARRUDA, M. C. C. D; NAVRAM, F. Indicadores de clima ético nas empresas. Revista de Administração de Empresas, São Paulo, v. 40, n. 3, p. 26-35, jul./set. 2000.

BARRIONOVO, M. Comunicação e motivação. Disponível em http:// www.rh.com.br. (acesso em 11/03/2010)

BERGAMINI, C. W. (1997) Motivação nas Organizações. 4. ed. São Paulo: Atlas.

CASADO, T. O papel da comunicação interpessoal. In: Fleury, M. T. L. (org.)  As pessoas na organização. 2. ed. São Paulo: Gente. 2002.

CASADO, T. A motivação e o trabalho. In: Fleury, M. T. L. (org.) As pessoas nas organizações. 2. ed. São Paulo: Gente. 2002.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos das organizações: o capital humano das organizações. São Paulo: Atlas, 2006.

______. Administração de recursos humanos: fundamentos básicos. São Paulo: Atlas, 2006.

______. Introdução à teoria geral da Administração. Rio de Janeiro: Elsevier / Campus, 2004.
______. Recursos humanos. Ed. compacta. São Paulo; Atlas, 2002.

______. Gestão de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizações. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

______. Gestão de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizações. Rio de Janeiro: Campus, 1999.
______. Gestão de pessoas: um novo papel dos recursos humanos organizacionais. São Paulo: Campos. 1999.

______. Recursos humanos: edição compacta. São Paulo, 1997.

______. Os novos paradigmas: como as mudanças estão mexendo com as empresas. São Paulo: Atlas, 1996.

DUTRA, J. S. Gestão de pessoas: modelo, processos, tendências e perspectivas. São Paulo: Atlas. 2002.

FLEURY, M. T. L; SAMPAIO, J. D. R. Uma discussão sobre cultura organizacional. In: FLEURY, M. T. L. (org.) As pessoas na organização. 2. ed. São Paulo: Gente. 2002.

FREITAS, de Maria Ester de. Cultura organizacional: formação, tipologias e impacto. São Paulo: Makron Books, 1991.
HITT, Michael A. Comportamento organizacional: uma abordagem estratégica. C. Chet Miller, Adrienne Colella; tradução e revisão Teresa Cristina Padilha de Souza. Rio de Janeiro: LTC, 2007.
______. Comportamento organizacional: uma abordagem estratégica. Tradução e revisão Teresa Cristina Padilha de Souza. Rio de Janeiro: LTC, 1946.
LUZ, Jánine Pacheco da. Metodologia para análise de clima organizacional: um estudo de caso para o Banco do Estado de Santa Catarina. Florianópolis: UFSC, 2001. Dissertação (Programa de Pós-Graduacao em Engenharia de Produção), Universidade Federal de Santa Catarina, 2001. Disponível em: <http://www.esteela.ufsc.br/defesa/pdf/10805/pdf>. Acesso em: 02 abril 2010.
LUZ, Ricardo. Clima Organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1995.

LUZ, R. Clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark. 1996.

MOSCOVICI, Fela. Desenvolvimento interpessoal: treinamento em grupo. Rio de Janeiro. José Olympio, 1997.
MORGAN, Goreth. Imagens da organização. São Paulo: Atlas, 1996.

NONAKA, I. A empresa criadora. In: NONAKA, I. Gestão do Conhecimento. Rio de Janeiro: Campos. 2001.

OLIVEIRA, J. Arimatés. Administração de Recursos Humanos x Administração de Pessoal x Relações Industriais: confusão semântica. Revista Tendência do Trabalho. Rio de Janeiro, n.287, p.16 - 17, 1998.

RICHARDSON, R. J. et al. (1989) Pesquisa social: métodos e técnicas. 2. ed. São Paulo: Atlas.

ROBBINS, S. P.  Comportamento organizacional. São Paulo: Prentice Hall, p. 237. 2002.

VERGARA, S. C. (1997) Projetos e relatórios de pesquisa em administração. São Paulo: Atlas. Enviado em: 30/04/2007 / Aceito em: 10/06/2007

WEIL, Pierre. Organizações e tecnologias para o terceiro milênio: a nova cultura organizacional holística. Rio de Janeiro: Rosa dos tempos, 1995.


























































   10








    


    13





























21





    


      29





    32








