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This paper presents a proposal of methodology for institutional diagnosis based on enterprise’s games and organization life cycle models. This methodology contributes improving organizational diagnosis  which could be applied in a department, as well as in an enterprise as whole. This methodology also permits that the diagnosis activity can be developed simultaneously with other activities such as training programs, or others, which can be developed through the application of enterprise’s games.

Área: Estratégia e Organização.

Palavras Chave: [Diagnostic Model] [Enterprise’s Games][Diagnostic Technology]

1. INTRODUÇÃO

A história das organizações é tão antiga quanto a própria humanidade. Segundo [Miranda, 1981]  “... quando dois indivíduos se associaram para realizar um objetivo comum (produção de bens, prestação de serviços ou mero esforço útil), surgiu o primeiro problema de organização.”, e, naturalmente, a primeira organização.

 A trajetória descrita pelo pensamento empreendedor, que se traduz na vontade de produzir bens, prestar serviços ou encaminhar suas energias em prol de um projeto que atenda a necessidade de produção de bens e serviços, deixa evidente o avanço que a ciência deu na direção de transformar uma atividade empírica, em algo estruturado e sistematizado. 

Tão antiga quanto o história das organizações é a vontade de saber, segundo [Pecotche, 1977] “O saber é a razão de ser da existência do homem na terra; a primeira e a última de suas tarefas”. Faz bastante sentido essa igualdade de condições pois a vontade de saber leva o homem a empreender e o empreendimento é um desafio para a sabedoria do homem. 

Muitos foram os pensadores que contribuíram para trazer ao nosso entendimento as questões complexas que envolvem as organizações. Esses postulados e teorias servem de base para a elaboração de diagnósticos. Observa-se que esses postulados e por conseqüência os métodos de diagnosticar sofreram muitas alterações no decorrer do tempo. 

Apresentamos nesse artigo uma metodologia de diagnóstico, que poderá servir como uma contribuição a mais para o aperfeiçoamento dessa atividade. Essa metodologia busca oferecer para o analista diagnosticador uma condição mais apropriada de observação, e com isso elaborar um diagnóstico mais preciso. A metodologia envolve dois pontos básicos através dos quais se extrai os parâmetros para a elaboração do diagnóstico: Jogos de Empresa, através do ambiente proporcionado por eles e Modelos de Ciclo de Vida das Organizações.

2. DIAGNÓSTICO

Onde está o desafio para a sabedoria do homem no empreendimento? 

A crescente escassez de recursos, o aumento da concorrência, e outros fatores, geraram uma natural necessidade de otimização, de buscar soluções alternativas, diferenciadas e com isso veio o natural propósito do diagnóstico organizacional, “ que é de considerar os recursos da organização, examinar as atividades que estes recursos proporcionam, avaliar o desempenho e identificar oportunidades para melhorar os resultados obtidos” [Miranda,1981] .

Miranda apresenta o conceito de que  “o diagnóstico da situação atual (DAS) responde a pergunta “onde estamos ?”, e é base para o estabelecimento de “para onde queremos ir ?”e de “como iremos? “ em termos de sistemas, recursos humanos, técnicos e financeiros” [Miranda, 1981].

Com base nessas observações e considerando o afirmado por esses pesquisadores, conclui-se que diagnosticar é uma atividade fundamental para o encaminhamento de qualquer situação vivida, por qualquer ser inteligente.

Com base no diagnóstico entendemos a realidade que nos cerca, entendemos o que o passado significou para a formação da realidade atual e temos subsídios para forjar a realidade futura. Sendo assim, diagnosticar não se trata de uma atividade extemporânea ou eventual, se trata de algo vital, medular para o encaminhamento de qualquer esforço humano, principalmente na realidade das organizações, no âmbito do empreendedorismo.

3. METODOLOGIAS DE DIAGNÓSTICO

Observa-se que a prática do diagnóstico, cada vez mais aperfeiçoada e cada vez mais proliferada no mundo atual, apresenta métodos e técnicas, das mais diversas possíveis. Para melhor situar, poderemos elaborar diagnósticos segundo os postulados da abordagem clássica apresentada por Frederick Winslow Taylor, ou a abordagem da Escola de Relações Humanas que teve seu surgimento com as experiências feitas em Hawthorne, na fábrica de Western Eletric, ou considerar a abordagem estruturalista, apresentada e estudada por alguns pensadores como Amitai Etzioni, enfim poderemos considerar também o que  nos apresentou Henri Fayol, ou  os postulados da reengenharia, da qualidade total, enfim.

O que observa-se é que os modelos apresentados também determinam uma trajetória. Os primeiros eram muito preocupados com o interior das organizações, com os métodos de produção, com o ritmo da produção, com o desperdício. Alguns consideravam o homem como uma peça a mais no seu maquinário. Como a evolução é implacável, houve a necessidade, ou melhor emergiu no entendimento dos administradores a compreensão da necessidade de atender as demandas do ser humano. Primeiro, como ser fisiológico, consideram  lugar arejado, lugar iluminado, aclimatado, e, posteriormente, considerou suas necessidades sociais, família, convívio, lazer. E, atualmente, busca-se  considerar inclusive o aspecto espiritual do indivíduo. Tudo isso influiu no enfoque dado pelos pensadores aos novos paradigmas organizacionais, e com isso surgiu também novos métodos de diagnosticar,  e novos valores a considerar.

4. FERRAMENTAS PARA DIAGNOSTICAR

 Segundo Araújo, “a teoria das organizações enfatiza hoje a abordagem aos problemas e estudos da organização de forma que os  componentes comportamental, estrutural, tecnológico e estratégico tenham  um tratamento de igual relevância, preponderando esse ou aquele componente,  de acordo com as contingências internas ou ambientais” [Araújo, 1983]. Com base nessa afirmação pode-se extrair parâmetros para a elaboração de um diagnóstico. Temos descrito os itens a serem observados. Considerando esse rol de itens, observa-se que alguns são bastante dominados pelas tecnologias e garantidos por aspectos legais. 

Observa-se, no entanto, que o profissional de organização e métodos tem à sua disposição três instrumentos que possibilitam o cumprimento de uma boa análise organizacional. São eles: a entrevista, o questionário e a observação pessoal ( ou direta). Considerando que não é restrito ao profissional de O&M a prerrogativa de diagnosticar, haja vistos fatos da história através de Taylor, Wat, Ford, Fayol e muitos outros,  pode-se observar algumas questões oriundas destas técnicas que merecem um enfoque mais detalhado.[Araújo, 1981]. 

· Entrevistas: como se comporta uma pessoa que está sendo entrevistada?  Apresenta seu estado mais natural?   Seu comportamento é o mesmo do dia-a-dia?  Essas questões levam a uma possibilidade bastante forte de que os elementos advindos dessa prática podem conter um grande percentual de desvio ou de informações pouco precisas. 

· Questionário: Não contando com o contato pessoal, ele deixa de contar com esse contato que transmite outras informações que um estático questionário não consegue transportar. Outro fator que dificulta a espontaneidade desse tipo de instrumento é o receio quase inato de registrar, através da escrita suas observações e opiniões, nem sempre de acordo com a visão dos níveis hierarquicamente superiores ao do questionado.

· Observação pessoal: Essa prática apresenta algumas vantagens que, se bem explorada pelo observador, poderão garantir um resultado bastante eficiente na atividade de diagnosticar. Dois aspectos no entanto apresentam pontos a serem vencidos para aperfeiçoar a prática de diagnosticar através da observação pessoal. O primeiro está relacionado com a habilidade de observar da pessoa responsável pela atividade. Essa pessoa deverá ter     habilidades desenvolvidas em cursos específicos, (psicologia, recursos humanos, etc...),  e conhecer o método que está utilizando para realizar as observações. A Segunda está relacionada com o momento em que a observação está sendo realizada. Nem sempre estamos com o mesmo grau de ânimo para o desenvolvimento das atividades cotidianas, ou nem sempre o observador terá a capacidade de entender o que efetivamente está ocorrendo e com isso pode obter seus dados de forma distorcida.

5. JOGOS DE EMPRESA  

Uma grande ferramenta para a elaboração dessa parte do diagnóstico pode ser encontrada no ambiente formado por Jogos de Empresas. Esses Jogos propiciam uma interação maior com os colaboradores (alvo de entrevistas) de tal forma que converte as atividades de entrevistas e questionários as vezes monótona, em ações e reações eloqüentes e estimulantes propiciando a elaboração de diagnósticos mais precisos e amplos.

Os jogos de empresas surgiram em meados da década de 50 , nos Estados Unidos. O primeiro jogo foi Top Management Decision Game desenvolvido pela American  Management Association. Ele  considerou os jogos existentes na área militar, e transferiu para  a realidade das empresas, através de adaptações nos tipos de situações  contempladas [Fiesc, 1998].

A forma de funcionamento de um jogo é descrito por , que apresenta o Jogo de Empresa como sendo um exercício, em que num dado contexto empresarial, se tomam decisões econômicas válidas para um período de tempo fixado, são comunicados os resultados dessas decisões e então se toma novas decisões para o período de tempo subsequente.[Tanabe,1977]. 

Estes procedimentos  podem ser estruturados de forma a atingir objetivos variados, a  saber:

Capacitação ou repasse de conteúdo – transmitir conhecimentos relacionados com conceitos, técnicas e instrumentos de um determinados campo, de forma prática e objetiva.

Pesquisa – buscar estabelecer, através do  jogo de empresas, um cenário que propicie  condições para descobrir soluções para problemas empresariais, ou esclarecer e testar aspectos da teoria econômica, ou fomentar pesquisas no aspecto da teoria da  administração e  do comportamento individual e/ou coletivo em condições de tomada de decisão sob  determinadas condições de incerteza e de tempo.

Educação e treinamento – propiciar nos participantes oportunidade para desenvolver habilidades de tomar decisões, através do exercício e experiência prática em um ambiente simulado, tão parecido quanto possível com o ambiente real.

Os primeiros jogos não eram processados por computador, se dava de forma manual. Isso era um fator limitante que impedia que se criasse modelos mais complexos, em função do grande volume de informação que envolveria esses modelos. Em 63, com o aperfeiçoamento e disseminação dos computadores, eles foram inseridos no ambiente dos jogos de empresas e a partir de então, essa atividade vem tomando um volume cada vez maior nas atividades de treinamento, pesquisa e educação. [Martinelli, 1988]. 

Pode-se afirmar que há mais de 50 anos, conforme  koptteke,  Jogos de Empresas em computador conquistou o seu espaço incontestável entre os métodos de ensino. Nenhum outro método  permite simular situações de decisão tão interessantes e com tamanha participação dos alunos. Consegue-se uma atmosfera excitante de aprendizado e se trabalha com um grande número de conceitos, que somente seriam possíveis em espaços de tempo bem maiores.[Kopitteke,1992].

Os jogos de empresa para [Acer apud Carson,1967] , “ ... abstrações matemáticas simplificadas de uma situação relacionada com o mundo dos negócios. Os participantes do jogo, cada um individualmente ou em grupo, administram a firma como um todo ou em parte , através de decisões administrativas por períodos sucessivos”. Essa definição fundamenta nosso propósito de utilização dos jogos de empresa como ambiente para extrair informações de cunho comportamental tanto para avaliar o profissional, como a influência que empresa e colaborador exercem sobre si, quer apresentando hábitos adquiridos da empresa quer vice-versa. 

[Greenlaw apud Carson,1967], define o Jogo de Empresas como , “... um exercício estruturado e seqüencial de tomada de decisões em torno  de um modelo de operação de negócios, no qual os participantes assumem o papel de administrar a operação simulada”. 

Buscando a essência [Salvatierra, 1990], o Jogo de Empresas, são abstrações da realidade empresarial, organizadas e equacionadas na maioria dos casos através de modelos matemáticos que refletem as características físicas, técnicas ou econômicas dessa realidade. Estes modelos por sua vez são manipulados através de técnicas de simulação com o objetivo de obter resultados que seriam tecnicamente inviáveis de serem considerados no âmbito real considerado.

Existem muitas formas de se classificar os jogos, ou melhor, os autores pesquisados os classificam de diferentes maneiras, visando privilegiar este ou aquele procedimento de modelagem realizado. De acordo com [Hermenegildo, 1996]. A partir desse observação apresentamos abaixo uma classificação e um descrição sucinta que caracterize cada tipo de jogo.

· Jogos do tipo geral ou funcional: De acordo com a abrangência do problema gerencial tratado, o jogo do tipo geral desenvolve a habilidade gerencial do administrador de nível mais alto da estrutura organizacional da empresa. As principais áreas funcionais da empresa são contempladas nesse tipo de jogo. O jogo do tipo funcional é desenvolvido para proporcionar o desenvolvimento de habilidades em áreas específicas da organização ( produção, marketing, financeira, vendas, etc...), são mais indicados para treinar pessoas de médio e baixo nível hierárquico dentro da estrutura da organização.

· Jogos interativos ou isolados: Jogo de Empresas são considerados interativos  quanto as decisões tomadas em uma das empresas participantes do jogo influencia nos resultados das suas concorrentes. Nos jogo isolado, o resultado de uma ação sofre influência em função das decisões tomadas pelas demais concorrentes, embora elas possam competir em paralelo [Fries, 1985] .

· Jogo individual ou grupal: De acordo com os objetivos a serem alcançados, o jogo pode ser feito individualmente ou em grupo. No jogo funcional, como o objetivo é o desenvolvimento de habilidades em áreas específicas, o jogo se dá, na maioria das vezes, de forma individual. No jogo do tipo geral, por sua vez, a formação de grupos ou equipes é desejável, para que as decisões tomadas por uma empresa seja o resultado de decisões do grupo. Segundo Goldschmidt, a necessidade de tomar decisões em grupo é um importante subproduto do Jogo de Empresas, como instrumento de treinamento e desenvolvimento empresarial. É precisamente essa realidade que favorecerá o trabalho de observação do comportamento do indivíduo dentro da empresa exercendo suas atividades normais.[Goldschimidt, 1977].

· Jogos determinísticos ou estocástico: Dependendo dos tipos de variáveis que um modelo de Jogos de Empresas apresenta, ele pode sofrer duas classificações. O Jogo de Empresas determinístico, apresenta em sua estrutura todas as variáveis na foram determinística. Nesse tipo de jogo, as decisões tomadas podem ser repetidas inúmeras vezes , e o resultado apresentado será sempre o mesmo. No modelo estocástico, são incorporadas variáveis aleatórias, que apresentam uma determinada probabilidade de ocorrência. O modelo estocástico traz insegurança à tomada de decisão, pois os resultados não são determinados de forma única. Esse fator contribui sobremaneira para configurar uma realidade capaz de apresentar traços comportamentais de suma importância para a elaboração do diagnóstico comportamental.

· Jogos de empresas estático e dinâmico: A existência ou não da variável tempo no modelo, e com ela o vínculo do tempo no processo decisório, determinará se o jogo de Empresas é estático ou dinâmico. No jogo estático, todas as variáveis, parâmetros e constantes, são relacionadas em um mesmo momento, analisando-se as alternativas viáveis. No jogo dinâmico, o tempo é incluído como variável, permitindo que o participante intervenha nos resultados, alterando seqüencialmente por feedback, as decisões futuras. 

6. JOGOS DE EMPRESA  COMO FERRAMENTA SEGURA PARA DIAGNÓSTICOS

Antes da apresentação propriamente dita do modelo, faz-se necessário apresentar algumas questões que, embora tratados nos capítulos anteriores, como aspectos subliminares, necessitam de esclarecimentos que procuraremos abordar a seguir.  

Existem muitos roteiros, muitas formas para a elaboração de diagnósticos. No entendimento de  Araujo, a teoria das organizações enfatiza hoje a abordagem aos problemas e estudos da organização de forma que os  componentes comportamental , estrutural, tecnológico e estratégico tenham  um tratamento de igual relevância, preponderando esse ou aquele componente,  de acordo com as contingências internas ou ambientais. Percebe-se que o diagnóstico organizacional enfocado sobre o aspecto contingências internas ou ambientais (externas), apresenta como pontos a serem investigados o tocante ao comportamental, estrutural, tecnológico e estratégico. O modelo que se busca construir deverá apresentar uma contribuição mais efetiva nos aspectos comportamental e estrutural, em função de se ter direcionado os estudos para esses aspectos. [Araujo, 1983].

Esse  modelo tem por objetivo estabelecer uma condição de diagnóstico com grande nível de imparcialidade. Para tanto,  procuramos envolver pesquisas que contemplem o ciclo de vida das organizações, jogos de empresas e conhecimentos sobre o comportamento humano. 

A idéia é suprimir o grande número de elementos que possam comprometer o resultado das entrevistas, das análises de balanços e das experiências pessoais. 

Os jogos de empresas, por exemplo, oferecem um ambiente altamente estimulante e de grande riqueza de elementos que poderão favorecer a observação do comportamento. Através dessa ferramenta pode-se estabelecer uma condição mais favorável para conhecer o elemento humano da organização, suas habilidades, limitações e potencialidades, alem de oferecer um ambiente propício para o treinamento,  reciclagem e/ou  favorecedor do desenvolvimento de novas habilidades.

Dentro do ambiente proporcionado pelas atividades ligadas a jogos de empresas, poderemos gerar ocasiões para evidenciar elementos que sejam fundamentais para conhecer, ou flagrar o momento psicológico, ou a modalidade de cada participante. Dessa forma contaremos com um outro tipo de diagnóstico comportamental. Através dele poderemos identificar muitos elementos que são extraídos de forma não tão segura como em ambientes de entrevistas, ou preenchimento de questionários.

Com base nessas pesquisas fundamenta-se nosso modelo. A figura 6.1 busca representá-lo de forma esquemática.


.



7. CONCLUSÃO


É inegável que os Jogos de Empresa constituem uma ferramenta bastante apropriada para treinamento. Também é certo que a atividade de diagnóstico se torna cada vez mais freqüente e precisa. Não obstante, observa-se que algumas técnicas para levantamento de dados como entrevistas e questionários, muito embora fáceis de tabular e de executar, podem apresentar dados que não espelhem bem a realidade. 

Entende-se que o ambiente oferecido pelos Jogos de Empresa poderá contribuir sobremaneira para a atividade de diagnósticos, principalmente no aspecto clima organizacional e comportamental. O esquema acima propõe um diagnóstico sustentado em dois pilares: Jogos de Empresas e modelos de Ciclo de Vida das organizações.  As fases podem ser executadas paralelamente ou seqüencialmente. A etapa atual do trabalho está concentrada em determinar com precisão os pontos de observação e elaboração do modelo computacional que suporte o modelo de diagnóstico proposto. 
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FASE I 


DIAGNÓSTICO COMPORTAMENTAL





Deverá identificar a realidade dos colaboradores da organização, nos aspectos a serem extraídos das teorias do comportamento humano, do perfil do empreendedor, e do perfil gerencial. 


Com base nessas teorias elaboraremos pontos de observação que deverão ser tabulados através de observações e/ou atividades que permitam oferecer elementos de observação para identificar os pontos   em enfoques. A engenharia cognitiva oferece teorias que contribuirão para montar atividades que nos permitam atingir esses objetivos.





FASE II


DIAGNÓSTICO DOS ASPECTOS ORGANIZACINAIS





Deverá identificar o estágio da organização, ou melhor, das áreas da organização. As pesquisas apresentam vários parâmetros que favorecem essa identificação. Dentro desse enfoque poderemos buscar dados no nível de organização dos processos da instituição, no padrão de documentação, no nível de evolução dos padrões gerenciais, a idade dos produtos, o número de produtos que há no setor de projetos e desenvolvimento, o nível de organização do sistema de informações etc. 








Figura 6.1                                                                                                                                                         Modelo de Diagnóstico








