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OLIVEIRA, Lucas, N. A. Clima Organizacional: O Fator-Chave para o Crescimento
Empresarial. 2022. 36 folhas. Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduagdo em
Administracédo) — Faculdade Pitagoras, Governador Valadares, 2022.

RESUMO

O estudo aborda os diversos fatores que influenciam o Clima Organizacional das
empresas, e 0 modo com que interferem no ambiente e na satisfacdo com o trabalho.
Apresenta os fatores motivacionais que interferem na produtividade, relacdes
humanas e consequentemente na competitividade. Abrange também a necessidade
de autorrealizacdo dos colaboradores, o que interfere significativamente no
comprometimento deles com a organizagdo, de forma a se obter melhores resultados
e o crescimento empresarial. A metodologia utilizada foi a reviséo bibliografica, com
abordagem qualitativa e descritiva, o permitindo observar que quanto melhor é o clima,
melhor € o desempenho dos colaboradores no alcance dos objetivos empresariais. E
para que isso aconteca, € necessario uma boa atuacdo da gestdo de pessoas, de
maneira que resolvam problemas e conflitos no ambiente de trabalho, motivem e
garantam a saude, seguranca e bem estar de todos dentro da empresa, pois
colaboradores satisfeitos promovem resultados eficazes para a organizacdo, que por
sua vez ganha destaque no mercado de atuacao.

Palavras-chave: Clima; Satisfacéo; Crescimento.



OLIVEIRA, Lucas, N. A. Organizational Climate: The Key Factor For Business
Growth. 2022. 36 folhas. Trabalho de Conclusédo de Curso (Graduagdo em
Administracdo) — Faculdade Pitagoras, Governador Valadares, 2022.

ABSTRACT

The study addresses the various factors that influence the organizational climate of
companies and how they interfere with the environment and job satisfaction. It presents
the motivational factors that interfere in productivity, human relations and consequently
in competitiveness. It also covers the need for self-actualization of employees, which
significantly interferes with their commitment to the organization, in order to achieve
better results and business growth. The methodology used was the bibliographical
review, with a qualitative and descriptive approach, allowing to observe that the better
the climate, the better the employees' performance in achieving the business
objectives. And for this to happen, it is necessary to have a good management of
people, so that they solve problems and conflicts in the workplace, motivate and
guarantee the health, safety and well-being of everyone within the company, because
satisfied employees promote effective results for the organization, which in turn gains
prominence in the market of performance.

Key-words: Climate; Satisfaction; Growth.
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1 INTRODUCAO

Clima Organizacional refere-se a como o ambiente de trabalho de uma
organizacédo é percebido pelos colaboradores, indicando sua satisfacdo e/ou grau de
motivacdo em relacdo a diversos aspectos de sua cultura. E uma variavel que
influencia de forma direta na produtividade. Pois, um bom Clima Organizacional,
melhora o relacionamento interpessoal, sensacdo de bem estar e autorrealizacao.
Aumentando, assim, o comprometimento com 0s objetivos da organizacéo, gerando
resultados positivos e favorecendo o crescimento empresarial.

O Clima Organizacional € fator-chave de motivacdo, pois envolve o0s
sentimentos dos colaboradores em ralacéo ao trabalho. Quando estao satisfeitos, o
maior comprometimento faz com que a produtividade e qualidade aumentem. Ha
engaje, promovendo resultados positivos. Esse estudo € de suma importancia para
identificar os problemas e conflitos presentes e corrigi-los. A fim de proporcionar um
ambiente mais tranquilo e saudavel, garantindo um bom desempenho e o crescimento
empresarial.

Diante disso, percebe-se que hd uma necessidade constante de melhorias,
justificando assim este estudo pois, tendo como foco a motivacéo e realizagdo dos
colaboradores. E isso s6 € possivel através da medicao do Clima Organizacional, com
atencao para os fatores que motivam e desmotivam 0s mesmos.

Ou seja, é necessario que o gestor conheca seus pontos positivos e 0s que
precisam de melhorias, para que assim, tome decisdes mais assertivas, investindo em
pontos que fardo a diferenca na vida dessas pessoas que sdo de suma importancia
para o crescimento empresarial, através de sua produtividade, eficiéncia, eficacia e
capacidade de solucionar problemas. E com isso, tem-se 0 seguinte problema: Medir
o Clima Organizacional ajuda no crescimento satisfatorio das empresas?

A pesquisa teve como objetivo geral estudar como os gestores influenciam
positiva ou negativamente o clima de uma organizacdo. Dessa forma, os objetivos
especificos determinados foram: Descrever a Gestdo de Pessoas e Clima
Organizacional e seus fatores; Estudar os processos e o papel do clima organizacional
utilizados para promover melhorias e resultados para organizacdes; Correlacionar
como uma gestdo eficiente do clima organizacional gera o bom desempenho,
resultados e satisfacdes de colaboradores e consequentemente da organizacgéo.

A pesquisa realizada neste trabalho foi de uma revisdo de literatura, no qual
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foram realizadas consultas a livros, dissertacdes e em artigos cientificos selecionados
através de busca nos seguintes bases de dados Google Academy, Biblioteca,
Microsoft Academic Search. O periodo dos artigos pesquisados foram os trabalhos
publicados nos ultimos “10” anos. As Palavras-Chave utilizadas foram: Clima;

Satisfacdo; Crescimento.
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2 CONCEITO DE GESTAO DE PESSOAS

A gestéo de pessoas € uma parte da gestdo de recursos humanos que engloba
todos os processos de aquisi¢cao, otimizagao e retencao de talentos na organizagéo.
Envolve treinar, dirigir e motivar os membros da equipe para maximizar a
produtividade do local de trabalho e aumentar o crescimento profissional geral
(BERNAL, 2018).

Os lideres de uma empresa, ou seja, o lider de equipe, chefes de departamento
e gerentes, alavancam as praticas de gestdo de pessoas para supervisionar o fluxo
de tarefas e aumentar o desempenho dos funcionarios no dia a dia. O processo
analisa como os funcionarios trabalham, se envolvem, se comportam e alcangam o
crescimento nos negocios. E o trabalho de um gerente de pessoas fornecer suporte
continuo e liderar o caminho para o sucesso dos funcionarios (LACOMBE;
HEILBORN, 2018).

Um sistema de gestdo de pessoas alavancado para gerenciar o0s membros da
equipe tem uma influéncia significativa no funcionamento geral da empresa. Dessa
forma, os gestores de pessoas precisam aderir a essas praticas como um quebra-
cabeca holistico sem se desviar do objetivo principal do negécio (ROBBINS, 2019).

A gestdo eficaz de pessoas envolve fornecer suporte para o seguinte:
Recrutamento; Gestdo de desempenho; Compensacédo; Bem-estar e seguranca,
Beneficios do empregado; Comunicacdo; Engajamento dos funcionarios;
Treinamento. Além disso, esses aspectos compdem a cultura no local de trabalho,
algo que pode potencialmente levar a organizacdo a atrair e reter o talento certo
(MARZZONI; PEREIRA, 2020).

Lideres e gestores utilizam a gestdo de pessoas, principalmente nas seguintes
situacdes (ROECKER, 2020):

a) Resolver conflitos entre funcionarios para promover uma melhor
colaboracéo e respeito mutuo entre os membros da equipe.

b) Cumprimento de prazos de tarefas, direcionando os recursos humanos
de uma empresa para 0s objetivos de negdcios estabelecidos.

c) Fornecer treinamento adequado aos funcionarios existentes e novos
membros da equipe para que possam cumprir melhor suas funcdes e
responsabilidades.

d) Criar uma cultura no local de trabalho que suporte feedback continuo, o
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gue, por sua vez, pode ajudar a empresa a fazer mudancas acionaveis.

A partir da definicdo de gestdo de pessoas acima, fica claro que a funcéo é
bastante ampla e crucial. Para poder gerenciar melhor os membros da equipe, 0s
gerentes de pessoas precisam ter uma compreensdo clara dos diferentes
componentes que compdem a funcéo (SILVA, 2019).

Dessa forma, a gestdo eficaz de pessoas é uma qualidade necessaria para
lideres atuais e aspirantes que visam melhorar a comunicacao no local de trabalho e
preparar os funcionarios para o sucesso. Examinar as habilidades que comp&em a
gestao de pessoas pode auxiliar os gestores no descobrimento de seus pontos fortes
e identificar areas de melhoria (ABREU, 2021).

A gestao de pessoas requer varias habilidades sociais, incluindo aquelas que
podem levar a uma comunicacdo aberta e honesta, bem como a uma melhor
experiéncia dos funcionérios. Cada uma dessas habilidades pode ajuda-lo a interagir
melhor com seus funcionérios e realizar tarefas organizacionais (ROECKER, 2020).

De acordo com os estudos realizados por Marzzoni e Pereira (2020), uma
equipe mal gerenciada pode impactar negativamente varios aspectos do seu negocio;
uma equipe adequadamente gerenciada, no entanto, pode melhorar a moral da
empresa, otimizar seus niveis de producéo e eficiéncia.

Existem varias qualidades que um individuo deve possuir para se tornar um
gerente eficaz. Dessa forma, as pesquisas realizadas por Abreu (2021), lista
integridade, comunicacdo, organizagdo e capacitacdo como as quatro principais
habilidades de gestao de pessoas.

a) Etica e integridade: os membros da equipe querem saber se um lider faz
a coisa certa. Um grande gerente é honesto, responsavel e age com
integridade. A falta de confiangca em uma equipe € um assassino de
cultura.

b) Comunicagédo clara: Um lider eficaz se comunica de forma clara,
frequente e ponderada, mantendo os membros da equipe informados
sobre 0 que esta acontecendo no negocio. Bons gerentes incentivam a
comunicacéo bidirecional e s&o receptivos ao feedback.

c) Organizacdo e consciéncia: Metas, objetivos, processos, cronogramas
bem definidos e “o0 que é 6timo” sdo claramente definidos pelos gerentes

para suas equipes. Cada objetivo esta alinhado com a misséo geral e a
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declaracéo de visdo da empresa.
d) Empoderamento: Grandes lideres desenvolvem outros. Os lideres que
capacitam e orientam os funcionarios podem criar alto desempenho e

retencdo aprimorada nas empresas.

Sendo assim, Silva (2019), aborda em seus estudos que existem outras
habilidades de gestdo de pessoas, logo, elas incluem empatia, paciéncia,
reconhecimento de conquistas, capacidade de relacionamento, adaptabilidade,

resolucao de conflitos e determinacéo.

2.1 CONTEXTUALIZACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é um construto referente ao significado compartilhado
atribuido as politicas, praticas e medidas de uma organizagcado que estdo associadas
a experiéncia do funcionario. O termo tem muito em comum com a cultura
organizacional , que denota o significado compartilhado ligado as crencas, suposi¢coes
e valores associados a forma como o trabalho é feito e as normas que orientam o
comportamento dentro da organizacdo (GOULART, 2020).

No entanto, diferentemente da cultura organizacional, que € uma resposta
combinada e compreensao de “como as coisas funcionam por aqui”, a ideia de clima
organizacional pode capturar a fatia de resposta em relacdo a uma determinada
politica, medida, mudanca ou até mesmo um lider (PALADINI, 2020).

O clima organizacional é definido como o elemento de um ambiente profissional
que tem forte influéncia na acdo e no desempenho dos funcionarios que trabalham
naquele local de trabalho. Indica se as expectativas e crencas dos individuos séo
cumpridas. Sendo assim, é o clima organizacional que separa uma empresa da outra,
dando-lhe uma personalidade distinta (MAXIMIANO, 2021).

O clima organizacional é considerado um conceito multidimensional onde suas
inUmeras dimensdes incluem o grau de conflito, estilo de lideranca , estrutura de
autoridade e natureza autbnoma. Uma caracteristica crucial do clima organizacional &
gue ele é considerado um conceito qualitativo ou intangivel, pois é bastante desafiador
explicar seus componentes em unidades mensuraveis (FERREIRA, 2020).

Desse modo, o clima organizacional é a percep¢éo dos funcionarios de uma
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organizacdo sobre 0s processos, politicas e praticas da empresa. Se o Clima
Organizacional for negativo, consequentemente havera reducéo na produtividade, e a
satisfacdo dos profissionais sera reduzida (ROBBINS, 2019).

Segundo Maximiano (2021), Clima Organizacional é o produto dos
sentimentos, ou seja, uma medida de como as pessoas se sentem perante a
organizacao e seus administradores. E assim, esse conceito evoluiu para outro, sendo
a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

O Clima Organizacional pode, ainda, ser entendido como a percepg¢éo que 0s
funcionarios tém sobre diversos fatores existentes na organizacao, e a satisfacao e/ou
insatisfacdo causada por eles. E para que se possa mensura-lo, foram criados muitos
modelos, apesar de a origem de seus estudos ter-se originado nos Estados Unidos
(ROBBINS, 2019).

2.2 FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

Ha diversos fatores que influenciam o Clima Organizacional, porém, alguns tém
influéncia maior, como qualidade de vida no trabalho e satisfacdo com o mesmo,
motivacdo, lideranca, comunicacao, cultura organizacional, conflitos e estresse, aqui
definidos (PRADO; ALVES, 2019).

2.2.1 Qualidade de Vida e Satisfacao no Trabalho

De acordo com Paladini (2020), o ser humano tem necessidade de sentir-se
realizado, ou seja, de ter as suas necessidades e desejos satisfeitos. Assim, o fator
qualidade de vida e satisfacao no trabalho, e avalia se os funcionarios tém uma boa
adaptacao as suas atividades e tarefas e condi¢cdes de executa-las, ou se ha desafios
e estdo sobrecarregados.

A gualidade de vida e satisfacdo com o trabalho esta diretamente ligada ao
salario e beneficios, pois as pessoas esperam uma remuneragao justa e adequada
pelo seu desempenho/trabalho, e que com isso, consigam levar e promover uma vida
digna a familia (BERNAL, 2018).

E os beneficios devem atender as suas necessidades e expectativas, uma vez
gue cada um deles varia de acordo com a faixa etaria, podendo ser mais atraentes

para umas e menos para outras. Assim, deve-se atentar a algumas informacdes sobre
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os funcionarios, como a quantidade de colaboradores em cada setor, idade, sexo,
estado civil, tempo de empresa e escolaridade (FERREIRA, 2020).

Funcionérios satisfeitos aumentam a satisfacdo e a lealdade dos clientes, pois
a retencdo ou perda de clientes esté diretamente relacionada a maneira com que eles
sao tratados ao entrarem na empresa, uma vez que desejam um bom tratamento,

atendimento.

2.2.2 Motivacao

Motivacédo, segundo Goulart (2020), € a energia ou forgca que movimenta, que
faz andar. Ela indica as causas e/ou motivos que influenciam determinados
comportamentos, sejam eles de desempenho, indiferenca ou improdutividade.
Estando a favor ou contra os interesses e/ou objetivos da organizacdo e de sua
administracao.

Para a Administragao, a expressao “pessoa motivada” quer dizer que alguém
demonstra um alto grau de disposicdo para realizar tarefas e/ou atividades de
qualquer natureza. A motivacao € especifica, variando de uma pessoa para a outra,
nao havendo, dessa forma, um estado geral que a faca ter sempre disposicdo para
tudo (FERREIRA, 2020).

Como se sabe, a motivacdo no trabalho influencia muito a satisfagcdo das
pessoas dentro de uma empresa, afetando de forma direta o seu Clima
Organizacional. Por isso, € necessario fazer analises constantes. E, para que se possa
melhor entender as formas ou meios de motivacdo, serdo descritas algumas das
principais teorias de motivacdo (ROBBINS, 2019).

Maximiano (2021), apresenta a Teoria de Maslow, baseada na ideia das
necessidades humanas. Onde as pessoas tendem a progredir de acordo com suas
necessidades, buscando sempre a autorrealizagdo, num processo de
desenvolvimento continuo. E elas séo divididas em cinco grupos, como mostra a

Figura 1.



Figura 1 - Piramide das Necessidades de Maslow

Fonte: Maximiano (2021, p. 12).

Como se pode observar na figura 2, as necessidades humanas sao
necessidades béasicas ou fisiologicas, de seguranga, sociais, estima e autorrealizagéo.
A Ultima so é satisfeita através do atendimento de todas as demais. E no ambiente
organizacional, ndo é diferente, por isso, ha técnicas administrativas com o intuito de
satisfazé-las, garantindo, assim, que o individuo se mantenha motivado e gerando

resultados positivos para o crescimento empresarial (PALADINI, 2020).

2.2.3 Lideranca

Liderar, segundo Lacombe e Heilborn (2018), é conduzir. Portanto, lider é
aquele que conduz o grupo, € agente de mudanca, sendo mais necessario em
situacdes de instabilidade. A lideranga € um conceito relativo, pois ndo ha lider sem
seguidores.

Eles influenciam as pessoas através do poder que detém. O poder pode ser
definido de duas formas, sendo o primeiro, de acordo com Robbins (2019), que diz
ser a capacidade de controlar individuos, eventos ou recursos, fazendo acontecer tudo
aquilo que a pessoa quer, a despeito de obstaculos ou oposic¢des. E o segundo, como
sendo a capacidade para influenciar decisdes, pessoas e 0 uso de recursos.
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Para Goulart (2020), a “lideranga é persuasao, e nao dominagao”. Ou seja, é
um processo de influéncia, que ocorre exclusivamente quando os individuos estao
dispostos a adotar os objetivos do grupo, como sendo seus proprios. Uma pessoa
pode assumir um papel de lideranca pela posi¢do ocupada na organizacao.

A lideranca € uma variavel que deve ser estudada, visando identificar o grau de
satisfacdo dos funcionarios com seus gestores. Tem relacdo também com as variaveis
comunicacdo (avalia o grau de satisfacdo perante o processo de divulgacado de
informagOes e fatos relevantes), e participacdo (avalia as diversas formas de
participacdo dos empregados diariamente) (BERNAL, 2018).

Desta forma, o proximo capitulo abordara da aplicacéo do clima organizacional
e a satisfacdo no ambiente de trabalho nas organizagdes, contextualizando sobre
como esses aspectos impactam os colaboradores das organizacgdes, fazendo com

gue a mesma atinja seus objetivos.
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3 A APLICACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL E A SATISFACAO NO AMBIENTE
DE TRABALHO

Nas décadas de 1960 e 1970 houve mudancas significativas para a
compreensao de fatores que influenciam resultados organizacionais decorrentes da
forca de trabalho. Assim, as pesquisas para a identificagdo dos antecedentes
participantes nos niveis de produtividade e desempenho, e taxas de absenteismo e
rotatividade, foram dominadas pela satisfacéo e envolvimento com o trabalho. Sendo
usadas para que gerentes pudessem planejar estratégias que tornassem o0s
trabalhadores satisfeitos com seus respectivos trabalhos, como pode ser visto na
Figura 2 (CHIAVENATO, 2018).

Figura 2 - Consequéncias dos Vinculos com o Trabalho para as Organizagfes

Individuos satisfeitos

no trabalho —— | Resultados Organizacionais

Estratégias

Organizacionais
\ Individuos envolvidos

—
com o trabalho

Alta produtividade
Alto desempenho
Baixo absenteismo
Baixa rotatividade

YVVY

Fonte: Chiavenato (2018, p. 25).

Segundo Oliveira, Carvalho e Rosa (2020), alguns gestores e pesquisadores
argumentam que a satisfacdo € um resultado, uma consequéncia das experiéncias
que as pessoas vivenciam no ambiente organizacional, as quais se propagam para a
vida social dos individuos.

Assim, pode retratar um forte indicador de influéncias do trabalho, como saude
mental, trabalho e vida familiar, trabalho e vinculos afetivos pessoais. Esse conjunto
de argumentos reflete em uma concepcdo social, onde o trabalhador que esta
satisfeito com o trabalho tende a se tornar uma pessoa com maiores possibilidades
de integrar-se a sociedade e a familia, além de apresentar melhores indices de bem-
estar mental e fisico (FRANCHI, 2020).

Ha varias divergéncias entre os estudiosos quanto as dimensdes integrantes
do conceito de satisfacéo no trabalho, de modo que alguns a consideram como sendo
um conjunto de reacdes especificas a cerca de diversos componentes do trabalho,

gue por sua vez sao capazes de desencadear diferentes graus de satisfacao (visao
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multidimensional) (LACOMBE; HEILBORN, 2018).

Dessa maneira, os fatores mais frequentes, considerados como fontes de
satisfacdo, sdo: chefia e colegas de trabalho (dimensdes relativas ao ambiente social),
0 proprio trabalho (atribuicbes do cargo ocupado), salarios e oportunidades de
promocdo (aspectos da gestdo de pessoas, onde a organizacdo manifesta
retribuicbes aos colaboradores). Os fatores de satisfacdo podem ser observados na
Figura 3 (ROTHMANN; COOPER, 2018).

Figura 3 - Os Cinco Fatores de Satisfacdo no Trabalho em uma Abordagem
Multidimensional

Trabalho

Promog¢des

Colegas

Fonte: Rothmann; Cooper (2018, p. 89)

Para os estudiosos que concebem a satisfacdo no trabalho como sendo um
vinculo ante o trabalho como um todo (visdo unidimensional), a relacdo entre
quantificacdo das reacdes e aspectos especificos do trabalho nédo € relevante. Assim,
criticam a visdo multidimensional, e acrescentam que uma medida geral da variavel
seria favoravel para a realizacdo de estudos sobre seus antecedentes (causa),
correlatos (conceitos semelhantes) e consequentes (efeitos), permitindo a
elaboracdo de teorias que melhorem o esclarecimento do papel de satisfacdo no
trabalho, tanto no contexto organizacional, como na vida pessoal (TURRIONI; SILVA,



22

2018).

De acordo com Zanelli; Borges-Andrade e Bastos (2020), pessoas com altos
niveis de contentamento com o trabalho, sdo as que menos tendem ou desejam
sair da empresa em que trabalham. Além disso, a rotatividade é menor e o
desempenho e produtividade sdo maiores e melhores. Com isso, € possivel
concluir que, o vinculo afetivo da pessoa com os cinco fatores do conceito
multidimensional, proporciona importantes resultados para as organizacgoes,

conforme mostra a Figura 4.

Figura 4 - Antecedentes, Correlatos e Consequéncias de Satisfacao no Trabalho

Satisfacao no trabalho

Correlatos de satisfacdo no
trabalho
» Envolvimento com o trabalho
» Comprometimento organizacional
» Engajamento com o trabalho

Fonte: Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2020, p. 15).

De acordo com Souza (2018), é de suma importancia, atentar-se ao
comportamento dos colaboradores da organizacdo, de modo a proporcionar melhorias
no ambiente de trabalho que gerem maior satisfacdo a eles, evitando, dessa a forma
a desmotivacdo. Assim, é possivel reter e obter novos talentos, e também, alcancar
as metas de crescimento.

Com isso, € possivel notar que, a satisfacdo no trabalho depende de algumas
variadveis para que seja alcancada, e além disso, € uma peca fundamental dentro de
uma empresa, pois ela melhora o Clima Organizacional. Além de proporcionar
resultados significativos para a empresa, haja vista que trabalhadores, ou seja,
colaboradores satisfeitos costumam desempenhar suas tarefas da melhor maneira
possivel (ROTHMANN; COOPER, 2018).
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3.1 INDICADORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional é abstrato, porém ele se materializa através de
indicadores, os quais fornecem informacgdes sobre sua qualidade, indicando se € bom
(favoravel/positivo) ou nao (desfavoravel/negativo). E essa analise por meio de
indicadores é feita pelos gestores de pessoas, quem tem a missdo de alcancar a
motivacdio e satisfacdo dos colaboradores. E de suma importancia avaliar o Clima
constantemente para saber, assim, se a sua missao esta sendo cumprida (TURRIONI;
SILVA, 2018).

A mensuracao do Clima Organizacional € feita por meio dos indicadores, que
sdo sinais de impacto na qualidade dos produtos e/ou servicos da empresa. Ele
possibilita a percepcao de situacdes/condicdes que ndo estdo dentro do esperado,
permitindo assim, que decisbes mais assertivas sejam tomadas para que a
organizacéo e trabalhadores ndo sejam prejudicados, lesados (SOUZA, 2018).

Alguns dos indicadores de Clima Organizacional sdo: A Rotatividade de
pessoas/Turnover: Movimento de entrada (admissao) e saida (demissdo) das pessoas
em uma organizacao, podendo ser iniciativa do proprio colaborador ou da empresa.
Pode indicar insatisfacdo ou falta de comprometimento (ROTHMANN; COOPER,
2015).

H& varias maneiras de mensurar o turnover, dependendo do objetivo da
analise. Sendo possivel identificar e tratar esse aspecto, promovendo menor
rotatividade de colaboradores. Na Tabela 1 sdo apresentadas trés das formas
possiveis para a realizacdo do célculo (MAXIMIANO, 2021):

Tabela 1 - Formas para calcular o turnover

Considerando admissdes e demissdes:
[(NUmero de demissdes + Numero de Admissdes)/2]/Efetivo médio no periodo

Considerando apenas demissdes (tanto por iniciativa da empresa como do
empregado):
Numero de demissdes/Efetivo médio no periodo

Considerando apenas desligamento por iniciativa do empregado:
Numero de demissdes por iniciativa do empregado/Efetivo médio no periodo

Observacao: O céalculo do efetivo médio no periodo pode ser realizado de
diferentes formas, porém, serdo apresentadas duas maneiras:
> (Efetivo no inicio do periodo + Efetivo no final do periodo) / 2

> (Efetivo més 1 + Efetivo més 2 + Efetivo més 3 + Efetivo més N) / N

Fonte: Maximiano (2021, p. 47).
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O Absenteismo séo as faltas, atrasos e saidas antecipadas no trabalho, tanto
justificadas como injustificadas. Como na rotatividade, também pode indicar falta de
comprometimento e/ou satisfagdo com a empresa, ou ainda, doengas ocupacionais e
outros fatores que merecem atencao e devem ser investigados pela empresa, a fim
de identificar as causas e tomar medidas corretivas quando necessario (TURRIONI;
SILVA, 2018).

Ha vérias formas formulas que podem ser utilizadas para o calculo do nivel de
absenteismo, mas a escolha de cada uma depende do que necessariamente a
empresa deseja acompanhar. Alguns exemplos podem ser vistos na Tabela 2
(SOUZA, 2018).

Tabela 2 - Formulas para calcular o nivel de absenteismo

indice de absenteismo (la) = Nhp/Nhp x 100
Em que: Nhp= Numero de horas perdidas
Nhp= Numero de horas planejadas
la = total de homens/horas perdidas x 100 total de homens/horas trabalhada

Fonte: Souza (2018, p. 23).

Dessa forma, alguns aspectos de acordo com Zanelli, Borges-Andrade e
Bastos (2020), devem ser levados em consideracdo apdés o calculo do nivel de
absenteismo, além de algumas atitudes que podem ocorrer no cotidiano de uma
organizacao.

a) Depredacgéo do patrimonio da empresa: Sao atitudes de revolta, as quais
indicam o estado de insatisfacao dos colaboradores;

b) Programas de sugestdes: Precisa sem bem feito, pois caso contrario
pode apresentar uma reagdo dos colaboradores em relagdo a empresa,
de forma a ndo demonstrar em numeros e/ou qualidade as devidas
sugestdes esperadas;

c) Avaliagdo de desempenho: Feita por avaliacbes formais de modo a
entender as necessidades e motivagdes que afetam o desempenho dos

colaboradores proporcionando satisfacao no trabalho;
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d) Greves: Indica o descontentamento dos funcionarios com a empresa;

e) Conflitos interpessoais e interdepartamentais: Fortes indicadores, pois é

o relacionamento entre as pessoas e departamentos que define o Clima,

sendo tenso ou agradavel;

f) Desperdicio de materiais: E o ato de danificar materiais por meio de uso

excessivo ou incorreto. Revela a insatisfacdo das condicdes de

trabalho, além de ser uma forma de os colaboradores expressarem suas

revoltas;

g) Queixas no servico meédico: Quando os colaboradores vao ao consultério

meédico para fazer queixas de suas condi¢cdes de trabalho e da forma

como sao tratados.

Sendo assim, de acordo com Turrioni e Silva (2018), alguns indicadores do

Clima Organizacional sdo relevantes e precisam ser compreendidos e observados

pelos integrantes de uma entidade, garantindo um melhor ambiente de trabalho, como

apresenta o Quadro 1.

Quadro 1 - Indicadores do Clima Organizacional

INDICADORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Rotatividade de pessoal/Turnover

Quando elevado, pode indicar falta de
comprometimento das pessoas com a
empresa.

Absenteismo (faltas)

Quando elevado, pode indicar falta de
comprometimento com a empresa.

Programas de sugestdes

Se malsucedidos, podem indicar falta de
interesse e comprometimento.

Avaliacdo de desempenho

Desempenho ruim pode indicar que o
clima também esta ruim.

Conflitos interpessoais e
interdepartamentais

Forma mais visivel do clima. Se houver
muitos conflitos entre pessoas ou
departamentos, suscita um ponto de
atencao.

Desperdicio de material

Uma das formas de reacao contra a
empresa é o desperdicio de material, seu
consumo exagerado e quebras frequentes

de equipamentos e instalacdes.

Fonte: Turrioni e Silva (2018, p. 58).

7

Com os indicadores apresentados, é possivel compreender o Clima

Organizacional, j& que eles demonstram se esta bom ou ruim. Porém as pesquisas
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devem ser aplicadas e analisadas, para que se possa tracar estratégias, acdes
corretivas quando necessario, contribuindo para melhorias que garantam a satisfacéo
dos trabalhadores, suas necessidades e desejos (ROTHMANN; COOPER, 2018).
Sendo assim, o proximo capitulo tratara da influéncia do clima organizacional
no crescimento empresarial, onde que colaboradores que se sentem confortaveis no
ambiente de trabalho, demonstram uma maior produtividade, auxiliando a empresa

em seu crescimento perante o mercado competitivo.
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4 A INFLUENCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NO CRESCIMENTO
EMPRESARIAL

Uma organizacdo empresarial € composta por individuos. Assim, é
necessario que todos compartilhem os mesmos ou pelo menos semelhantes
valores e objetivos, e que as praticas profissionais sejam anélogas, para que dessa
forma seja criada a identidade coletiva da organizacdo (BERNAL, 2018).

E para isso, devem existir comunicacdo e interacdo social, em todos os
processos dentro da empresa. Tudo iSso € que caracteriza a esséncia da
organizagdo e promove um bom Clima Organizacional, pois quando os
colaboradores estdo engajados e se identificam, as tensdes e conflitos sdo
reduzidos (CHIAVENATO, 2018).

Para que uma empresa alcance resultados diferentes do que vem obtendo,
€ de suma importancia que seus membros facam algo diferente, sejam criativos,
se relacionem bem com os colegas de trabalho, estejam abertos a criatividade,
inventividade, realizem as atividades propostas de outras maneiras. Além disso, a
propria empresa deve buscar por um aprendizado constante, de modo a refinar
cada vez mais as suas conquistas e potencialidades (CUNHA; COTRIN, 2020).

Para que uma empresa seja bem sucedida, sdo necessarios alguns fatores
basicos, como a democracia perante sua hierarquia e autonomia para que 0S
funcionarios tomem decisdes. Ou seja, 0s funciondrios precisam, por iniciativa
prépria, lidar bem com problemas, além de ter liberdade para expor suas opiniées
e propor soluces inovadoras para resolvé-los, sem que haja proibicdo pela
hierarquia. Carecem também de capacidade de questionamento e negociacdo
(FRANCHI; ARENHARDT, 2020).

Toda organizacgao deve ter uma boa Gestédo de Pessoas, de modo a interferir
no comportamento de seus individuos e direciona-los no ambiente de trabalho,
valorizando a criatividade, conhecimento, o saber e a intuigcdo. Ou seja, com isso,
os trabalhadores passam a ser enxergados e considerados como pessoas, € nao
mais como simples recursos. E como o comportamento varia de um para outro, nao
sendo previsiveis, e nem mesmo absolutamente controlados, passam a ser geridos
de acordo com o que prega a Cultura Organizacional (LACOMBE; HEILBORN,
2018).
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Segundo Turrioni e Silva (2018), a Gestao de Pessoas busca a colaboracéo
eficaz das pessoas, para alcancar os objetivos organizacionais. Ou seja, é através
do modo como ela é realizada que a empresa se torna competitiva ou perde
competitividade, pois cuida das pessoas (maior patrimonio da organizacgéo)
responsaveis pela produtividade e empenho para satisfacdo dos clientes, que
guerem ter seus desejos e necessidades atendidos.

E a forma com que a gestdo de pessoas atua, pode mudar o comportamento
e atitudes dos colaboradores de forma positiva ou negativa. Dai a importancia de
gue seja eficiente e eficaz para ndo comprometer ou prejudicar os resultados e o
crescimento empresarial (CHIAVENATO, 2019).

Os individuos podem ser fonte de sucesso ou problemas de uma
organizacédo, pois mudam de acordo com a maneira como sao tratadas, ou seja,
conforme a atuacdo da gestdo de pessoas, que tem a funcdo de direcionar a
organizagdo no alcance de seus objetivos, resultados e missdo, além de
proporcionar competitividade. Também, treinar e cuidar da motivagéo as pessoas
diariamente, valorizando e compensando-as pelo desempenho, cuidando assim,
da qualidade de vida dentro da organizacédo (OLIVEIRA; ESTENDER; MACEDO,
2018).

A gestao de pessoas é responsavel pela retencéo de talentos, seguranca do
ambiente de trabalho, administracdo das constantes mudancas advindas da era da
informacéo, tendéncias que se transformam rapidamente, para assim, manter a
sobrevivéncia da empresa no mercado, e também, manter politicas éticas e de
responsabilidade social, a fim de garantir os direitos pessoais de todos (FERREIRA,
2020).

Segundo Zanelli; Borges-Andrade e Bastos (2020), o envolvimento com o
trabalho, é visto como peca-chave para a ativacdo da motivacdo dos
colaboradores, além de ser fundamental para o estabelecimento da vantagem
competitiva nos negocios.

Ainda diz que, o individuo, quando envolvido com o trabalho, & capaz de
fortalecer vinculos afetivos que sédo muito relevantes para as organizagdes, como
comprometimento afetivo, satisfagdo geral no trabalho e satisfacdo com aspectos
especificos (chefia, salario, colegas, o préprio trabalho e promog¢des), conforme &

demonstrado na Figura 5.
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Figura 5 - Antecedentes, Correlatos e Consequéncias de Satisfacdo no Trabalho

Envolvimento com o
trabalho

!

Correlatos de envolvimento
» Satisfacé@o no trabalho
» Comprometimento organizacional

Fonte: Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2020, p. 5)

Segundo Chiavenato (2018), o Clima Organizacional esta diretamente
relacionado com a motivacao individual, que se traduz em relagbes de satisfacéo, de
interesse e de colaboracdo. Assim, quanto melhor estiver o Clima dentro da
organizacado, maior sera o nivel de satisfacao revertido em desempenho, colaboracao
e melhoria dos resultados empresariais.

O Clima Organizacional é resultante de véarias dimensdes, tais como cultura,
valores, costumes, propdésitos, entre outros, caracterizando a organizacdo. E quando
h&a mudancas ou interferéncia nesses fatores, o Clima pode variar de acordo com elas.
O que pode gerar efeitos positivos ou negativos, por isso a importancia de planeja-las
estrategicamente, além de considerar a organizacdo como um todo e ndo somente 0s
individuos que a compde (LIMA, 2019).

De acordo com Ferreira (2020), é fundamental que exista um bom Clima
Organizacional, para que assim, os funcionarios contribuam com o desenvolvimento
das empresas. E por isso, € necessario analisa-lo e compreendé-lo, de forma que seja
possivel implementar melhorias que transformem profunda e duradouramente o
ambiente de trabalho, gerando efeitos multiplicadores que favoregcam o alcance dos
objetivos.

Os resultados desejados s6 serdo alcancados por meio de pessoas, e assim, é
necessario a identificacdo de pontos relevantes que fagcam com que elas se
comprometam com 0s objetivos estabelecidos. E assim, é essencial que, haja a
implementagdo de um programa de mudancas que englobem agdes responsaveis por
colocar os colaboradores no centro das decisdes, para que se obtenha as mutagcdes
necessarias (CHIAVENATO, 2019).

Outro fator de influéncia na motivacdo de um grupo é o processo de
comunicacao, que, se bem desenvolvido, melhora de forma eficiente a integracao da
equipe. Fazendo com que haja didlogo e feedback, melhorando o Clima

Organizacional e reduzindo as desconfiancas, frustracdes, tensdes, e outros
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problemas que atrapalham o trabalho dentro de uma organizacgéo, responsaveis pela
falta de comprometimento, que acaba barrando o crescimento da mesma (LIMA,
2019).

Os sentimentos de injustica acabam provocando a desmotivagéo, ocasionando
um Clima Organizacional ruim. Enquanto que, quando ha justica dentro da instituicao,
ajuda na motivacdo, melhorando-o consideravelmente. A Figura 6 demonstra as
percepc¢des de justica nas organizagdes na concepcao de Zanelli, Borges-Andrade e
Bastos (2020).

Figura 6 - Antecedentes e Consequentes de Justica nas Organizacfes

Percepcao de justica de
distribuicédo

Percepgéo de justica
dos procedimentos
formais

Percepcao de justica
dos procedimentos
internacionais

Fonte: Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2020, p. 11)

Cunha e Coutrin (2020), correlacionam motivagcao, QVT, Clima Organizacional
e melhoria dos resultados organizacionais. Mencionando que, quando as condi¢des
de motivacdo e o nivel de satisfacdo no trabalho sd&o mais desafiadoras e ha
autonomia e colaboracéo, o lucro liquido de uma organizacdo é positivo e forte.
Enquanto que quando a satisfacdo baixa, h4 excesso de pressao, repeticdo do
trabalho e a aprendizagem de novas habilidade é reduzida, o lucro, por sua vez, é
menor.

De acordo com Bernal (2018), 0 que as pessoas pensam e sentem perante a
empresa, traz fortes impactos sobre o nivel de desempenho e produtividade. O que
pode afetar de forma positiva ou negativa os resultados empresariais, de modo que
se 0 ambiente de trabalho for saudavel, traz melhorias, facilitando o alcance dos
objetivos.
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E assim, ha uma relacao clara entre a satisfacao do colaborador, do cliente e a
lucratividade da empresa, conforme proposto pelo professor James Heskett, da
Universidade de Harvard, em um estudo que resultou no conceito da Cadeia de Lucro
em Servicos ou Service Profit Chain, que evidencia que a lucratividade e o
crescimento da empresa sao estimulados, em grande parte, pela fidelizacdo de
clientes (PEREIRA, 2018).

Assim, os préprios clientes acabam se fidelizando quando estéo satisfeitos.
Esta satisfagdo esta relacionada de forma direta “a qualidade do atendimento e ao
valor dos servicos prestados pela empresa”’, que é consequéncia do engaje e
produtividade dos colaboradores, influenciados pelo ambiente de trabalho e pela

forma com que séo tratados, como é demonstrado na Figura 7 (CHIAVENATO, 2019).

Figura 7 - Cadeia de Lucros em Servicos

SATISFAGAO DOS COLABORADORES SATISFAGAO DO CLIENTE RESULTADO
DO NEGOCIO
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Internos Colaborador
- Produtividade .

¥
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Maior qualidade
Menor custo
Melhor resultado

Fonte: Chiavenato (2019, p. 18).

Segundo o Pereira (2018), para que uma empresa empreenda um caminho de
crescimento sustentado, ela precisa de um Clima Organizacional positivo, pois sO
assim é possivel enfrentar os desafios que aparecem no dia a dia. Esse Clima ja
existe, ou seja, ndo é algo que possa ser criado, mas sim, identificado e melhorado
de acordo com as necessidades apresentadas, mas isso ndo é uma tarefa facil, é
precisa de uma boa atuacéo da Gestéo de Pessoas.

Ferreira (2020), menciona que, para que uma empresa se mantenha
competitiva no mercado, é necessario investimento em tecnologia, inovacdes de
processos e, principalmente, no capital humano. E quando refere-se ao capital
humano, é de fundamental importancia que se conheca o opinido dos colaboradores

sobre os diversos fatores que tém influéncia direta ou indireta no Clima
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Organizacional.

O Clima Organizacional é a temperatura da empresa, que pode ser medida por
meio do termémetro, que é a pesquisa de clima, a qual indica se o estado em que se
encontra é febril ou ndo, identificando, assim, se h4 algo de errado. Apds, é necessario
aumentar a investigacao, para detectar as possiveis causas e desenvolver acoes para
resolvé-las, evitando que o mesmo problema volte a ocorrer. E importante que seja
feita com frequéncia, a fim de constatar algo no inicio, e ndo quando algo de errado j&
esta explicitamente percebido, ou seja, em estagio avancado (CHIAVENATO, 2019).

Goulart (2020), menciona que, um bom Clima Organizacional tem beneficios
visiveis, 0s quais sdo motivadores e permitem que a empresa dé largos passos em
direc@o ao proprio futuro. De modo que acaba atraindo profissionais competentes e
com alto nivel de comprometimento, o que é de grande importancia para garantir bons
resultados a empresa.

A gestdo de Clima Organizacional € de suma importancia para diagnosticar
como esta o Clima Organizacional e formular acdes estratégicas para melhorar o
ambiente de trabalho, onde as pessoas passam a maior parte do tempo, pois
colaboradores satisfeitos com o trabalho, desempenham suas tarefas com maior e
melhor desempenho e dedicacéo, o que reflete positiva e diretamente nos resultados,
além de reduzir os conflitos, proporcionando um ambiente mais saudavel e agradavel
(TURRIONI; SILVA, 2018).

Quando acontece o inverso (clima negativo), ele mais propenso a situacdes
conflituosas, dificultando a interacdo entre pessoas, ocasionando lentiddo nos
processos e dificuldade de convivéncia. Ou seja, o Clima Organizacional é fator- chave
para garantir o bom desempenho da equipe e resultados satisfatérios. Ja que, quando
€ positivo, aumenta o nivel de produtividade e promove melhores negociagdes,
favorecendo, dessa maneira a competitividade e o crescimento empresarial (SOUZA,
2018).

Sendo assim, constata-se que uma equipe de colaboradores satisfeitos com a
organizacédo, faz com que o clima organizacional seja favoravel para que a empresa
atinja todas os seus objetivos e metas, ampliando assim a sua produtividade e um

crescimento no mercado competitivo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Notou-se que existem fatores de suma importancia que influenciam o Clima
Organizacional de uma empresa e que, consequentemente refletem no seu
crescimento e desenvolvimento, tais como a qualidade de vida e satisfacdo no
trabalho. Que de acordo com o estudo, mostra que quao maior for o sentimento de
bem estar, a satisfacdo e a autorrealizacdo, melhor sera o desempenho e
produtividade dos colaboradores.

Dessa forma, foi possivel obeservar que isso envolve os demais fatores, tais
como a motivacgao e a liderancga, que sao influenciadores de comportamento e ajudam
a manter um Clima mais sadio e propicio ao desenvolvimento, além de melhorar a
comunicacado e o relacionamento interpessoal, reduzindo os conflitos e estresse no
ambiente empresarial. Outro ponto importante € a Cultura Organizacional, que define
as regras e normas dentro da empresa, mostrando o caminho a ser seguido e a forma
de conduta que se deseja dos funcionérios, para que suas metas e objetivos sejam
alcancados e sua identidade mantida.

Constatou-se que, quando as pessoas se sentem satisfeitas com o trabalho, o
nivel de rotatividade e absenteismo é menor. Pois fazem questdo de continuar na
empresa, melhorando significativamente seu comprometimento e envolvimento com
o trabalho, proporcionando resultados satisfatérios de crescimento. E para isso é
necessario monitorar, medir o Clima Organizacional, para que se possa compreender
as causas de determinados problemas e tragar planos e estratégias para resolvé-los
da melhor forma possivel.

Notou-se que todos 0s objetivos foram mencionados e destacados no decorrer
do presente trabalho, além de ter sido solucionada a pergunta norteadora da pesquisa.
Dessa forma, considera-se para trabalhos futuros a proposta de para que uma
empresa se torne competitiva, ela precisa contar com uma Gestdo de Pessoas
eficiente e eficaz, pois ela pode mudar o comportamento dos colaboradores positiva

ou negativamente, o que afetara o Clima Organizacional.
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