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SILVA, Hellen Penedo Ferraz. Clima organizacional: A importancia para a
produtividade empresarial. 2022. 35 péaginas. Trabalho de Conclusdo de Curso
(Graduacdo em Administracdo) — Anhanguera, Guarulhos, 2022.

RESUMO

O presente trabalho reune citacbes e referéncias que expressam 0s conceitos,
caracteristicas e fatores que impactam diretamente no clima organizacional e qual é
a sua importancia para a produtividade empresarial, tem como objetivo em como
compreender a relacdo entre o clima organizacional e a produtividade, entender a
relevancia da qualidade de vida no trabalho e levantar os principais fatores que
impactam no clima organizacional. O trabalho foi desenvolvido através de pesquisas
em livros e artigos de diferentes autores com a finalidade de reunir diversas opinides
de como o clima organizacional impacta na produtividade da organizacao. A partir das
informacdes obtidas podemos refletir que a motivacéo e a satisfacdo dos individuos
no ambiente de trabalho s&o os fatores de mais importancia e a organizacao deve
sempre se atentar e aplicar acdes como a pesquisa de clima para medir esses fatores
pois um colaborador motivado tende a inovar e produzir mais, cooperando para o
sucesso e desenvolvimento da organizacao.

Palavras-chave: Clima organizacional. Qualidade de vida no trabalho. Produtividade.

Motivacado. Impacto.



SILVA, Hellen Penedo Ferraz. Organizational climate: The importance of business
productivity. 2022. 35 pages. Trabalho de Conclusdo de Curso Graduagao em
Administracdo — Anhanguera, Guarulhos, 2022.

ABSTRACT

The present work brings together citations and references that express the concepts,
characteristics and factors that directly impact the organizational climate and what is
its importance for business productivity, aims to understand the relationship between
organizational climate and productivity, understand the relevance of the quality of life
at work and raise the main factors that impact the organizational climate. The work was
developed through research in books and articles by different authors in order to gather
different opinions on how the organizational climate impacts the organization's
productivity. From the information obtained, we can reflect that the motivation and
satisfaction of individuals in the work environment are the most important factors and
the organization must always pay attention and apply actions such as the climate
survey to measure these factors because a motivated employee tends to innovate and
produce more, cooperating for the success and development of the organization.

Keywords: Organizational climate. Quality of life at work. Productivity. Motivation.
Impact.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho discorre sobre a tematica: “Clima organizacional e sua
importancia para a produtividade empresarial’. Sabe-se que clima organizacional é
um fator de ampla influéncia na vida dos funcionarios de uma organizagéo, podendo
ter reflexos no funcionario ndo somente enquanto ele esta trabalhando, mas também
em sua vida pessoal.

Nesse contexto, € relevante a discussdo acerca desse assunto pois o clima
organizacional se configura como uma valiosa ferramenta de gestdo administrativa,
pois além de permitir a andlise interna e externa, também acompanha o estado de
satisfacdo e comprometimento dos colaboradores com a organizacao,
proporcionando, por meio de estratégias e a¢des, o aumento do desenvolvimento dos
individuos e a maxima produtividade e qualidade, dirigindo a consecucdo e a
superacao dos resultados pré-estabelecidos pela Direcdo. Dito isso, abordar esse
tema é algo muito importante na administracdo, pois o clima organizacional exerce
uma influéncia muito grande sobre fatores como motivacédo e qualidade de vida no
trabalho o que reflete diretamente na produtividade e lucratividade das empresas.

A problemética levantada para este trabalho é: de que maneira o clima
organizacional pode interferir na produtividade e desempenho dos trabalhadores nas
empresas?

O obijetivo geral € discutir o que é de fato o clima organizacional e seu impacto
sobre os funcionarios das empresas. Os objetivos especificos consistem em:
Compreender a relacdo entre clima organizacional e produtividade; Entender a
importancia do QVT,; Levantar os principais fatores que influenciam o clima
organizacional dentro de uma empresa.

A metodologia consistiu na realizacdo de pesquisa bibliografica de carater
gualitativo em livros, artigos e demais fontes a respeito da tematica, fundamentando-
se em autores renomados que forneceram subsidios criticos e reflexivos na qual as
palavras chaves: clima, organizacional e empresas foram utilizados como descritores

norteando o processo de construcao do referido trabalho.
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2. CULTURA, CLIMA E PESQUISA ORGANIZACIONAL

Devido ao avanco da tecnologia, passou a existir na Europa e, em especial,
nos Estados Unidos da América as tipicas organizacdes capitalistas que trariam uma
nova modelagem continua a estrutura e o0 modo das relagdes sociais e econdmica,
especialmente da producdo e do trabalho, do mundo no periodo pés-revolucéo
industrial.

Conforme é especificado por Santos e Araujo (2004, p. 37) :

A Revolucéo Industrial consistiu nas transformacgfes intensas e profundas do
processo de producado que ficaram explicitadas pela substituicdo da energia
humana pela energia motriz ndo humana (como hidraulica, edlica, e,
principalmente, a vapor), pela supera¢do da oficina artesanal (doméstica,
manufatura) pela fabrica (maquino-fatura) e pela consolidagdo da existéncia
de duas classes sociais: a burguesia (proprietaria e exploradora dos meios
de producéo) e os trabalhadores juridicamente livres (vendedores de sua
forca de trabalho).

Segundo Chiavenato (2009) O clima organizacional pode ser receptivo,
agradavel, envolvente e caloroso ou também pode ser frio, desagradavel e agressivo.
Podendo refletir diretamente na interacdo das pessoas no ambiente interno com o0s
colaboradores da organizacdo e também no ambiente externo com clientes e
fornecedores.

De acordo com Litwin (1968) o termo clima organizacional se refere a um
‘conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebido
diretamente ou indiretamente pelas pessoas que vivem e trabalham neste ambiente e
que os assumem para influenciar suas motivacées e comportamento”.

Segundo Souza (1977) A pesquisa de clima é indicada como andlise de simples
compreensao e oportuno para consultores procederem a modificacdes dentro das
empresas. Para o autor esta pesquisa auxilia no entendimento da viséo individual e
coletiva das pessoas na organizacao nas representacdes das categorias objetivas da
organizacao.

De acordo com Souza (1982) Os estudos de clima sdo extremamente Uteis,
pois sao capazes de fornecer um diagndstico generalizado da empresa, fornecendo
também indicativos de pontos que necessitam de um olhar mais minucioso. Para o
autor é necessario verificar que o clima esta mal, € preciso identificar onde, por que e

como agir para melhora-lo.
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Segundo Kanaane (1999) A cultura e clima organizacional sédo formados por
meio de trés dimensodes que sdo: material — sistema produtivo; psicossocial — sistema
de comunicacéo e interacéo dos envolvidos e ideoldgica — sistema de valores vigentes
na organizacao.

Neste contexto, € afirmado pelo autor que desenvolver um clima organizacional
gue torne propicio a satisfacéo das necessidades de seus participantes e que canalize
seus comportamentos produzidos para a concretizacdo dos objetivos da organizacéo
concomitantemente tem-se um clima favoravel a ampliacédo da eficacia da mesma.

De acordo conclusdes obtidas , visando melhorar seu clima, as organizacdes
estdo inserindo estruturas horizontais enxutas, onde os individuos tem a oportunidade
de participar de modo efetivo do negdcio da empresa. Eles passam a receber as
informacBes cooperando na concretizagcdo do trabalho em equipe bem como no
planejamento estratégico, trazendo autonomia e grande satisfacdo melhorando de
forma significativa o clima organizacional

De acordo com Bowditch (1992) O clima organizacional encontra-se mais
relacionado a percepcao sintetizada da atmosfera e do espaco, com implicagdes na
satisfacdo, no desempenho, suas interacdes e comportamentos diversificados. E
pontuado ainda pelo autor que culturas divergentes podem resultar em climas
parecidos. Para ele a cultura refere-se a um conjunto de situagdes subjetivas que se
referem aos padrdes compartilhados de crencas, expectativas, normas, papéis,
valores, etc. E situacdes objetivas como as configuracdes fisicas, como instalacoes,
uniformes, etc.

Segundo Chiavenato (2004) Existem nas organizacdes 2 tipos de aspectos
cultural sendo eles explicitos e ocultos, os aspectos explicitos sdo: Estrutura da
organizacado, descricdes dos cargos e titulos, objetivos e estratégias, tecnologia e
praticas operacionais, politicas e diretrizes de pessoal, métodos e procedimentos,
medidas de produtividade fisica e financeira. E 0os aspectos ocultos sdo: Padrdes de
influéncia e poder, percepcfes e atitudes das pessoas, sentimentos e normas dos
grupos, valores e expectativas, padroes informais de inten¢cdo, normas de grupo e
relacOes afetivas.

Ainda conforme o autor, em uma empresa existem valores considerados
padrdo, como ter presteza e fornecer apoio 0s novos colaboradores e clientes. Ter em

mente que estes valores em muito podem auxiliar para aprimorar os resultados
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organizacionais € muito importante para melhorar os resultados organizacionais,
aprendizado organizacional, e o controle e gestao da cultura.

Segundo Chiavenato (2009) A cultura dentro da organizacdo equivale a
aspectos como costumes, ideias, crencas entre outros. E de extrema importancia para
definir normas e valores. Refere-se a forma tradicional de pensar e fazer as coisas,
gue sdo compartilhados por todos colaboradores da organizacao e repassados para
0S novos colaboradores.

Atualmente as empresas sao conhecidas por suas culturas corporativas, onde
podemos identificar o propésito da organizacéo, elas podem serem fortes ou fracas.
Se tornam fortes quando os colaboradores compartiham e influenciam os
comportamentos dos demais. Pode-se observar na figura 01 quais sdo os impactos

e importancia da cultura organizacional.

Figura 01 — O iceberg da cultura organizacional

strutura organizacional
Titulos e descrigdes de cargas

Objetivos e estratégias

Tecnologia e praticas operadonajs

Métodos e procedimentos

Aspectos informais e ocultos
* Padriesde influénca e de poder
- Percepgies e atitudes das pessoas
. Sentimentos e Norm as do grupo

. “Yalores e expedativas

* Padriesde interagdesinformais

. Mormas Grupais

Relagdes afetivas

Fonte: Gestdo de Pessoas: Chiavenato (2009, p. 174).

Segundo Chiavenato (2009) A cultura dentro da organizagdo equivale a
aspectos como costumes, ideias, crencas entre outros. E de extrema importancia para

definir normas e valores. Refere-se a forma tradicional de pensar e fazer as coisas,
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gue sdo compartilhados por todos colaboradores da organizagéo e repassados para
0S novos colaboradores.

Segundo Dubrin (1998) a cultura organizacional € muito relevante pois tem a
capacidade de sugerir que os individuos sejam norteados pelos mesmos valores e
normas serdo capazes de compreender 0s procedimentos e praticas da organizacao
do mesmo modo, e com o decorrer do tempo, tais valores sdo encarados como uma
espécie de lembranca da empresa.

E abordado por Gil (2010) que cada organizacdo necessita de uma
miscigenacéao de culturas, devendo enfatizar somente uma, pois cada organizagao se
caracteriza por um determinado tipo de cultura, podendo ser esta a cultura de grupo,
cultura da funcéo, cultura da tarefa ou a cultura existencial.

Segundo Chiavenato (2010) cada organizacdo possui a sua propria cultura
organizacional ou cultura corporativa. Conforme o autor € necessario que se conheca
a cultura da organizacdo para que de fato se conheca a organizacéo. Participar de
modo efetivo de uma cultura organizacional implica em conhecer, viver, trabalhar e
atuar em suas atividades.

E definido por Sério (2011) que a pesquisa de clima organizacional é uma
ferramenta de gestéo relacionada a anélise do ambiente interno. Tem-se por intuito o
mapeamento dos aspectos criticos que configuram o periodo motivacional dos
trabalhadores em uma organizacao.

Conforme Ferreira (2013) O clima organizacional refere-se a uma analise do
ambiente organizacional, em seus divergentes pontos, conforme os colaboradores da
empresa. A pesquisa de clima, nesse contexto € um instrumento essencial, pois, por
meio dela, pode-se realizar a detec¢ao do grau de satisfacdo dos funcionarios em um
dado momento relacionados a inUmeros aspectos e observar quais sdo 0s pontos
fortes e fracos da organizacgao.

Para LUZ (apud MEDEIROS 2003, p. 39), dentre todas as metodologias que
servem para a avali¢cdo do clima, a pesquisa de clima é a mais completa e apropriada.
Tal pesquisa é bastante cautelosa por buscar de forma amiude a constatacdo das
falhas que existem na relacdo empresa X empregado, tendo por intuito a correcao das
mesmas e apontando o grau de satisfacdo dos empregados, em um determinado

momento.
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Ainda segundo GIL (apud FONSECA 2012, p. 27,28), € preciso que as
organizagbes busquem desenvolver pesquisas sobre clima organizacional tendo os
seguintes intuitos: Identificar e determinar as atitudes dos empregados para com 0s
programas, politicas e possibilidades praticas da empresa. Tendo em maos tais
dados, € possivel que a organizacdo avalie as implicacbes das decisdes
anteriormente tomadas e busquem as modificagbes apropriadas; Aperfeicoar a
compreensao das gerencias acerca dos pontos de vista dos empregados para
favorecer as relacdes de trabalho com seus subordinados; Identificar as tendéncias
das opinidbes e atitudes dos colaboradores. Confrontando os resultados de
levantamentos sucessivos, torna-se possivel antecipar 0os rumos que poderao
influenciar o comportamento dos empregados. Nesse contexto, a pesquisa de clima
organizacional agird como um sistema de alerta preventivo.

Conforme Fernandes e Zanelli (2006) sdo por intermédio da experiéncia
conjunta que os membros da organizacdo Sao capazes de encontrar respostas para
0S gquestionamentos rotineiros empresariais, pois séo os valores e crencas partilhados
gue estabelecem sua maneira de pensar e agir.

De acordo com Chiavenato (2009) as pesquisas de clima organizacional visam
reunir informacdes sobre fatores psicolégicos no ambiente interno e também auxilia
na medicdo do grau de satisfacdo dos colaboradores. Podendo assim trazer o
diagnéstico de pontos de melhoria na organizacgao.

Conforme concluséo obtida pelas disciplinas estudadas no presente curso, ao
se estabelecer padrdes comportamentais tendo por intuito a conservagdo e a
estabilidade e o equilibrio do grupo, observa-se a evidente relevancia atribuida a
cultura organizacional. O clima de uma organizacédo € modificado de modo gradativo
e nao criado de modo repentino, desde a conceituacdo da empresa, com as iniciais
acOes e decisbes tomadas pelo gestor responsavel e o comportamento do

colaborador serad de modo direto impactado por essas decisoes.
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3. ENTENDER A IMPORTANCIA DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

A gqualidade de vida no trabalho é um conceito que refere-se aos aspectos de
experiéncia dentro da organizacdo. Sendo alguns componentes: ambientes internos
agradaveis, camaradagem, seguranca, tarefas agradaveis, liberdade e autonomia
para a tomada de decisdo. A Qualidade de vida no trabalho busca estruturar o
ambiente de trabalho e suas tarefas afim de trazer satisfacdo aos individuos da
organizacao.

Nas ultimas décadas, houve um periodo turbulento de mudancas sociais,
tecnologicas, econdmicas, culturais e politicas. Essas mudancas e tendencias trazem
novas abordagens, mais flexiveis e ageis, que devem ser utilizadas para garantir a
sobrevivéncia das organizacdes. (CHIAVENATO, 2009, p.85).

De acordo com Chiavenato (2009) A qualidade de vida no trabalho combina
dois pontos de vista: de um lado o bem estar e direito dos colaboradores e por outro
0 interesse da organizacdo em seus colaboradores. Acima de tudo a qualidade de
vida no trabalho representa a preocupacao e respeito com a saude mental e fisica dos
individuos da empresa.

Segundo Chiavenato (2004) A gestdo de qualidade de vida no trabalho com
foco em equipes pode deixar as pessoas mais comprometidas com a entrega de
resultados, um ambiente favoravel para inovacédo e além de tudo trazer satisfacao e
motivacdo aos colaboradores, Cooperando diretamente no sucesso da organizacao.

De acordo com Franca (1997) O conceito de qualidade de vida no trabalho séo
acdes que pertencem a empresa onde visa promover melhorias, inovacdes gerenciais
e tecnologicas internamente e externamente da organizacdo, proporcionando
condi¢cBes de desenvolvimento humano dentro do ambiente de trabalho, o bem estar
e motivacao dos individuos.

Segundo Kanaane (2017) pode-se levar em consideragéo alguns indicadores
de qualidade de vida no trabalho, séo eles: Ambiente seguro e saudavel: Visando
preservar a saude e bem estar do individuo na organizacéo, Crescimento: Valorizacao
e planos de carreira para o colaborador, Remuneracao: Salérios e beneficios justos,
Para assim trazer a motivacado dos individuos e consequentemente o sucesso da

organizacao.
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Segundo Leite (2012) E de extrema importancia o investimento em ginastica
laboral pois traz diversos beneficios ao colaborador e a organizagdo, combate ao
estresse, elevacdo da autoestima, melhora a concentracdo, melhora a postura, eleva
a energia e disposicdo. Transformando o ambiente de trabalho em um lugar de saude
e bem-estar.

Segundo Moller (2002) As organizacdes devem investir mais na qualidade de
vida no trabalho de forma preventiva e ndo apenas de forma corretiva. A qualidade de
vida no trabalho ndo soO traz beneficios ao colaborador como também traz a
organizagao, pois colaboradores em um ambiente de trabalho saudavel tendem a
produzir e inovar mais o que gera impacto diretamente no sucesso e desenvolvimento
da organizacéo.

De acordo com Zanelli (2008) O principal objetivo da qualidade de vida no
trabalho é desenvolver habitos saudaveis nos individuos com o objetivo de trazer auto
realizacdo, autoestima, equilibrio interior, atendimento das necessidades fisioldgicas.
Sendo esses objetivos indispensaveis para a dignidade humana trazendo bem-estar
fora e dentro da organizacao.

De acordo com Filho (2010) O principal diferencial das organizacGes € manter
e preservar o capital humano. As organizacdes devem focar no desenvolvimento e
aprimoramento de seus colaboradores pois sdo 0s responsaveis pelo sucesso e
desenvolvimento da empresa. Para manter e preservar essas pessoas é necessario
o investimento em um ambiente agradavel e de motivagéo, o processo de motivacao
deve ser continuo para obter sucesso.

Segundo Milhome (2012) A Qualidade de vida no trabalho busca focar no
equilibrio das necessidades do empregado x empresa. As necessidades apontadas
por parte da empresa sédo: bem-estar fisico e mental, lazer, vida social ativa e tempo
livre para estar com 0s amigos. Ja as necessidades apontadas por parte da empresa
séo: lucro, maxima producao, sucesso e desenvolvimento no trabalho.

De acordo com Aratjo (2015) A humanizacdo no ambiente laboral tem a
capacidade de causar no colaborador a motivacdo e este por sua vez, pode sentir
uma maior compreensdo acerca de suas necessidades, e isso sempre resulta em
maior produtividade conciliada a ampliacéo da saude mental e fisica dos funcionarios.
Tal dindmica pode incluir a evolucéo tecnoldgica e o conflito ocasionado na gestéo de

Recursos Humanos, resultando uma preocupacéo maior com a qualidade de vida no
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trabalho. Ainda sobre o autor na contemporaneidade as organizac¢des priorizam lucro,
efeitos em curto prazo e a qualidade de vida adequada aos colaboradores. Nesse
sentido, ao tomar conhecimento de cada colaborador e ser capaz de identificar os
pontos fortes dos mesmos é motiva-los. Ao se sentir motivados, estes individuos
trabalham de forma mais prazerosa e produtiva. Em decorréncia disso, havera o
aumento da produtividade e também dos lucros.

E enfatizado por Luz (2003) que, para que de fato o colaborador de uma
empresa possa desenvolver um bom servico € necessario: saber fazer (ter
habilidade), poder fazer (ter os recursos necessarios) e querer fazer (atitude), e isso
depende do estado de espirito, do animo e da satisfacdo dos individuos quando
realizam o seu trabalho. O querer fazer encontra-se relacionado ao modo como o
clima é percebido por este em seu ambiente de trabalho e é no clima que por diversas
vezes encontra-se 0 motivo para a baixa produtividade.

Segundo Filho (2018) O home office € um modelo de trabalho onde o
colaborador consegue trabalhar a distancia de qualquer lugar. Essa modalidade traz
diversos beneficios promovendo a satisfacao dos individuos da organizacéo. Algumas
vantagens de trabalhar home office sdo: Comodidade, Economia, conforto,
flexibilidade e qualidade de vida. O home office ndo s6 traz beneficios para os
colaboradores como também para o meio ambiente diminuindo a poluicdo do ar,
reduzindo os poluentes existentes no transporte publico e para organizacao reduzindo
atrasos, custos sociais e fiscais, gestdo a distancia e aumento na produtividade na
equipe.

Segundo Oliveira (2021) a ergonomia é um fator de extrema importancia na
qualidade de vida no trabalho. O principal objetivo da ergonomia no ambiente de
trabalho é prezar pela saude fisica dos colaboradores, podendo ser dividida em 3
etapas sendo elas: ergonomia organizacional, ergonomia fisica e ergonomia cognitiva

como podemos visualizar na figura 2.
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Figura 02 — Campos contemporéneos da ergonomia

Posto de Trabalho ]
rsica Ambiente Fisico |
Individual |
Cognitiva

Ergonomia g9 Coletiva |
_ | Normalidade |

Organizacional
Anormalidade ]

Fonte: Campos contemporéneos da ergonomia

De acordo com Vidal (2011) a ergonomia evoluiu de forma consideravel
podendo ser considerada como um estudo cientifico do ser humano e da sua relacéo
com o ambiente de trabalho. Contribuiu com a modificacdo dos ambientes de trabalho
elevando a producéo e apontando que a ergonomia interfere diretamente no bem-
estar e saude dos individuos da organizacao.

Segundo Grandchamp (2021) A norma regulamentadora Ergonomia (NR 17)
foi criada com o propésito de estabelecer parametros basicos de seguranca no
trabalho, a NR 17 permite o ajuste do ambiente de trabalho segundo as necessidades
dos colaboradores, garantindo a seguranca e bem-estar de todos. Existem 3 tipos de
ergonomia na organizacdo: A ergonomia fisica que se preocupa com o espaco fisico
da organizacdo como iluminacao, temperatura, condicées higiénicas, acessibilidade,
ruidos e mobilia. A cognitiva que avalia e cuida das condi¢cdes mentais e psicolégicas
e a organizacional que avalia 0os processos e rotinas que oferecem risco para 0s
trabalhadores como trabalho repetitivo, sobrecarga de trabalho, etc.

A Qualidade de vida no trabalho € um acordo entre o empregado e o
empregador na busca por beneficios podendo ser financeiros ou nédo, visando sempre
um melhor desempenho na produtividade, qualidade e quantidade no servi¢co
realizado pelo colaborador. Para isso a empresa busca oferecer bem-estar e um
ambiente agradavel para atender as necessidade béasicas dos individuos na
organizagdo. A qualidade de vida no trabalho traz beneficios ndo sé para os
colaboradores como também para a empresa. (ALVES, CORREIA e SILVA, 2019).

Segundo Cruz (2022) Os beneficios oferecidos pela organizagdo impactam

diretamente na qualidade de vida no trabalho, muitos dos colaboradores consideram


https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/perda-de-produtividade/
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0 beneficio como um complemento do salério, sendo ele auxiliando na sua saude,
alimentagcdo entre outros. Atualmente as empresas estdo buscando oferecer
beneficios atrativos visando elevar a motivacdo e satisfacdo dos individuos na
organizacao.

Segundo Campos (1992) uma das ideias chave por trds dos programas de
qualidade de vida no trabalho é que a melhoria s6 pode ser feita no que pode ser
medido, por isso é essencial medir para melhorar. Sendo necessario avaliar de alguma
forma o nivel de satisfacdo dos colaboradores pois a avaliagcdo faz sondagens de
opinido interna onde traz a percepcao de cada colaborador.

De acordo com Valente (2017) Abraham H. Maslow foi um psicologo autor da
piramide de Maslow/ teoria das necessidades humanas, nesta piramide conseguimos
identificar necessidades importantes para satisfacdo do individuo dentro e fora da

organizagédo como pode se observar na figura 03.

Figura 03 — PirAmide de Maslow

moralidade,
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/ amizade, familia, intimidade sexual \

seguranga do corpo, do emprego, de recursos,
sSegurancea da moralidade, da familia, da salde, da propriedade

Fisiologia / respiragéo, comida, &gua, sexo, sono, homeostase

Fonte: A teoria da motivacdo humana", publicado em 1943

De acordo com Maslow (1943) os itens que compdem sua piramide sao:
Necessidades fisiolégicas, necessidades de seguranca, necessidades sociais,

necessidades de estima e necessidades de autorrealizagédo. As 5 necessidades séao
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de extrema importdncia para satisfacdo, bem-estar e motivacdo do individuo
impactando diretamente em sua vida pessoal e profissional.

Segundo Tenente (2019) a nova geracdo de trabalhadores dao maior
importancia ao bem-estar na organizacdo. O bem-estar se define por varios fatores:
Clima organizacional, salario justo, beneficios atraentes, promocgdes, treinamentos e
investimento no desenvolvimento humano. A motivagao e produtividade aumentam
significativamente quando o ambiente é agradavel. Quando a empresa se preocupa e
investe na qualidade de vida no trabalho além do aumento da produtividade contribui
também com a diminuicdo de pessoas afastadas, pedidos de demissdo e o

desenvolvimento de doengas no trabalho.
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4. LEVANTAR OS PRINCIPAIS FATORES QUE INFLUENCIAM O
CLIMA ORGANIZACIONAL DENTRO DE UMA EMPRESA

De acordo com Poncio (2017) O clima organizacional condiz com a percepgéo
gue os colaboradores tem a respeito do ambiente da organizacdo. Sao varios fatores
qgue influenciam no clima, sendo eles positivos e negativos. Ainda sobre o autor os
fatores que impactam diretamente no clima s&o: ldentificagdo com a fungdo, bom
relacionamento com a lideranca e com o0s colegas de trabalho, satisfacdo com a
remuneracao e seus componentes, realizacdo e autonomia, sendo esses fatores os
positivos, ja 0s negativos sao: falta de perspectiva, falta de identificacdo com a
empresa/ funcdo, desvalorizacdo profissional, insatisfacdo com a lideranca e
insatisfagdo com a remuneragao.

Segundo Hemkemaier (2012) O clima organizacional € a visao coletiva que 0s
empregados tem do ambiente de trabalho em um todo. Para medir o clima
organizacional podemos utilizar a ferramenta de pesquisa, esta ferramenta identifica
0S aspectos negativos e positivos que impactam no clima. A pesquisa deve ser feita
de forma coerente com base no plano estratégico da organizagdo. Alguns elementos
importantes a serem pesquisados sao: Satisfacdo salarial, relacionamento
interpessoal, pontos de melhoria, oportunidades de crescimento e de treinamento.

Segundo Chiavenato (2014) O ambiente organizacional apresenta
propriedades que provocam motivacdo no ambiente de trabalho. Sendo elas:
Estrutura organizacional, responsabilidade, riscos, recompensas, conflito, valor e
apoio. Chiavenato enfatiza que o clima organizacional tem grande influéncia na
motivacdo, e esse clima sendo bom faz com que as pessoas tenham satisfacao
elevada e desempenhem da melhor forma suas atividades colaborando com o
sucesso da empresa.

De acordo com Rizatti (2002) O conceito de clima organizacional na visdo dos
colaboradores é a “impress&o” da forma que a organizacgéo trabalha. E um conceito
de extrema importancia pois consegue apresentar as percepc¢oes individuais ou em
grupo.

Segundo Moreira (2008) O Clima organizacional é um fator muito importante
para a lideranca, pois atraves do clima organizacional estabelecido adequadamente o
lider pode determinar agbes para melhorias ou para manter o clima estabelecido. O
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sucesso e desenvolvimento da organizacéo pode ser elevado se houver satisfagao no
ambiente de trabalho.

De acordo com Chiavenato (2014) a lideranca precisa ser adaptavel e flexivel
em diversas situacdes. O lider tem o papel de compreender cada situacéo e encontrar
a melhor solugdo de acordo com as regras e culturas da organizagao. “a lideranga &
muito mais do que uma soma total de tragcos de personalidade, como mente e coracao,
coragem e moral, ela pode ser aprendida e desenvolvida.”

Segundo Borge (2022) O feedback € um fator que também traz grandes
impactos no clima organizacional, Esta ferramenta é importante por vérios fatores. Os
feedbacks quando positivo pode trazer motivacdo e satisfacdo ao individuo, ja os
feedbacks negativos traz pontos a serem melhorados. Ainda sobre o autor existem
trés tipos de feedback sendo eles: O rapido e instantaneo (geralmente uma reuniédo
rapida e sem aviso prévio), o planejado (uma reunido mais demorada e com varios
topicos a serem abordados) e sanduiche (que se divide em 3 partes, um feedback
positivo, um ponto a melhorar e mais um feedback positivo). Também sé&o citados 6
fatores que tornam o feedback mais eficiente, sdo eles: Foco total no colaborador,
escolha do melhor momento, tom do discurso, clareza do propésito apresentado,
escuta ativa e formalizacdo do que foi conversado. Esta ferramenta ajuda no
desenvolvimento pessoal e também na seguranca do colaborador saber o que
pensam sobre ele.

De acordo com Vasconcelos (2020) E extremamente importante prezar pela
saude mental no ambiente de trabalho. A OMS (organizacdo mundial da saude),
aponta que o Brasil € 0 campeédo em pessoas com transtornos de ansiedade. Grande
parte dessas pessoas desenvolvem doenca no trabalho. Esgotamento mental,
ansiedade e estresse sdo alguns sintomas apresentados, devendo ter uma maior
atencdo por parte da organizagcédo, pois pessoas doentes e desmotivadas podem
aumentar o prejuizo e a baixa produtividade.

Segundo Luz (2003) A responsabilidade de administrar o clima organizacional
€ da area de recursos humanos, porém cabe aos gestores de cada setor avaliar as
necessidades e satisfacdo de sua equipe. Podendo realizar influéncias positivas para
o0 aumento de produtividade e qualidade do servi¢o, agregando valor a organizagéao.

De acordo com Moraes (2022) As vantagens de ter um bom clima na

organizacgdo sao: O aumento da produtividade, equipes mais engajadas e motivadas,
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equipes criativas, retencdo de talentos, menos retrabalho, bom relacionamento
interpessoal, preservagdo da saude fisica e mental dos colaboradores.

Ainda sobre Moraes, existem pontos importantes para um bom clima
organizacional sendo eles: fortalecimento da comunicacdo interna, implementar a
cultura de feedback, tornar a jornada de trabalho mais flexivel e recompensa aos
colaboradores.

Segundo Aquino (1979) a administracdo de Recursos Humanos é definida
sendo a area responsavel pelo gerenciamento dos interesses de mao de obra e do
capital da empresa sendo o principal responsavel por fazer levantamentos do clima
organizacional. Devendo sempre buscar proporcionar um ambiente motivado e
produtivo a todos da organizacao e com isso cooperando para o alcance dos objetivos
e metas da organizacao.

Segundo Santos (2022) é missdo do Recursos humanos identificar o clima
organizacional. Existem 3 tipos de clima sendo eles: Clima organizacional bom (onde
os colaboradores sao felizes e motivados), o clima organizacional médio/neutro (onde
o clima ndo é ruim mas também néao traz satisfacédo aos individuos) e por fim o clima
organizacional ruim (onde os colaboradores sdo desmotivados, tenso alta rotatividade
e afastamentos em peso).

Conforme Piai (2022) A organizag&o deve promover um ambiente mais humano
aos colaboradores, o objetivo é trazer satisfacdo, qualidade de vida no trabalho e
conseguentemente aumento na produtividade. Flexibilizacdo de horario, reunides de
feedback, home office, folga no dia do aniversério, bonificacdo, investimento em
desenvolvimento dos colaboradores sdo alguns dos elementos de um clima mais
humanizado.

De acordo com Chiavenato (2014) beneficios séo regalias que complementam
o salario do empregado. Otimos beneficios servem como atracdo de talentos e
também mantem os talentos que ja estdo na organizagcdo, atualmente ainda s&o
diferencial nas organizacdes. Os beneficios s&o classificados em legais e
espontaneos, os legais sdo aqueles exigidos por lei sendo eles: férias, 13,
aposentadoria, seguro de acidentes do trabalho, auxilio doenca e salario familia. Ja
0S espontaneos sao aqueles que a empresa concede por liberalidade da organizacao,
alguns deles sdo: gratificacbes, empréstimos seguro de vida, home office, horéario

flexivel entre outros.
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No referente as empresas que prestam servigos, Robbins (2005) reafirma a
relevancia da inclusao ao atendimento as necessidades e exigéncias dos clientes na
avaliacao de sua eficacia, pois, conforme o autor (2005, p. 21): “nesse negdcio existe
uma relacdo causa e efeito entre as atitudes e comportamentos dos funcionarios para
os clientes e a resposta destes, traduzidas em receitas e lucros para a organizagao”.

Segundo Bispo (2005) “Os fatores de influéncia s&o os itens que influenciam o
comportamento, as atitudes e as decisfes dos funcionarios de forma direta e indireta.”

Os fatores internos tem origem dentro da organizacdo onde a empresa pode
usar de a¢les para as melhorias destes fatores, j& os fatores externos estéo fora do
ambiente organizacional mas impacta diretamente no comportamento e nas ac¢des do
individuo dentro da organizacéo. Os fatores de influéncias internos sdo: ambiente de
trabalho, assisténcia aos funcionarios, cultura organizacional, estrutura
organizacional, nivel sociocultural, incentivos profissionais, remuneracéo, seguranca
profissional e vida profissional. E os fatores externos séo: convivéncia familiar, férias
e lazer, saude, seguranca publica, situacao financeira, time de futebol e vida social.

De acordo com Lima (2019) Os fatores internos que impactam no clima
organizacional sdo: Confianca na lideranca, relacionamento com o0s demais
colaboradores, motivacédo, autonomia na funcéo, estrutura e regras da organizacao,
estabilidade no emprego, desenvolvimento profissional, identidade com a cultura
organizacional, reconhecimento, eficAcia da comunicac¢do interna, trajeto do
trabalho/casa. E os fatores externos sdo: convivéncia com a familia, saude fisica,
saude mental, vida social e situacao financeira. O autor ainda cita algumas agdes para
melhorar o clima na organizacdo, sendo elas: Promover a integragdo dos
colaboradores, rituais de comemoracdo, compartihamento de experiéncias
profissionais que servem para agregar valor e reconhecimento profissional dos
colaboradores.

Segundo Reis (2016) por se tratar de percepc¢des, ndo se constata de maneira
facil o clima organizacional. Sob essa 6tica, é preciso que haja experiéncia para que
se analisem as respostas dos colaboradores e posteriormente, se formule as
adequacdes. Por vezes as organizacdes ndo possuem em seu quadro um profissional
com tal experiéncia e conhecimento, e mesmo quando tém, as vezes esse profissional

nao tém a credibilidade necessaria para conduzir um processo de Pesquisa de Clima,
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gue necessita de modo objetivo passar a impressao (e ser) de confidencialidade e
seriedade sem manipulagdes.

De acordo com Luz (2003) Em algumas empresas ha area de Recursos
humanos existe um orgao responsavel pela avaliagdo da ambiéncia organizacional,
cabe ao responsavel as seguintes acdes: 1 — Avaliar o clima organizacional, 2 —
integrar a area de Recursos humanos, uma acao de extrema importancia que impacta
diretamente no clima organizacional pois muitas vezes os individuos ndo vé o RH com
bons olhos, 3 — Orientar, assistir e aconselhar os colaboradores e 4 — Aprimorar a
realidade social dos funcionarios. Enfatizando que esta acao deve ser realizada pela
area de Recursos humanos, porém na falta de um profissional qualificado esta
avaliacdo pode ser terceirizada contratando uma consultoria externa, onde temos a
vantagem de ndo existir manipulacdo nas avaliacfes. ApOs a avaliacdo o setor de
Recursos humanos deve tomar acdes para melhorias e também para manter os
pontos que ja sdo satisfatorios.

Segundo Robbins (2005) Uma organizacao é tida como produtiva no momento
gue atinge seus objetivos, alterando a matéria-prima em produtos com o0 menor custo
possivel. A produtividade provoca uma preocupacao tanto com a eficacia, como na
busca em atender com éxito as necessidades de seus clientes, quanto com a
eficiéncia, fazendo isso com baixo custo. Com um clima organizacional satisfatério a
qualidade do servico a ser entregue ao cliente aumenta pois colaboradores motivados
tendem a produzir mais e também a serem mais eficazes.

Chiavenato (2009) a remuneracao € um fator que impacta diretamente no clima
organizacional, a remuneracéao € o valor que cada empregado recebe da empresa em
troca de sua mao de obra, Podendo ser uma recompensa financeira direta, salarios
em espécie paga em funcdo do cargo e servicos prestados, bbnus, prémios e
comissdes. Também existe a recompensa financeira indireta sendo ela: salario
indireto como participacao no lucros/ participacao nos resultados, férias, gratificacoes,
gorjetas, seguro de vida, etc. A soma de todas recompensas chegam no valor total da
remuneracao. Por isso é importante uma analise de cargos e salérios tanto quanto

uma analise nas recompensas indiretas oferecidas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Quando iniciou se o trabalho de pesquisa foi constatado que o clima
organizacional impacta diretamente na produtividade dos colaboradores, por isso é
importante estudar quais fatores sdo responsaveis por determinar esse clima
organizacional e quais acdes devem ser tomadas para melhoria e aprimoramento
desta ferramenta tdo importante para as organizacoes.

Podemos constatar que o objetivo geral foi atendido pois conseguimos
identificar que a motivagdo, bem-estar e satisfacdo dos individuos das organizactes
sdo os fatores mais predominantes no clima organizacional. E que na falta desses
fatores os individuos tendem a néo produzir o esperado trazendo baixa lucratividade
a organizagao.

O objetivo inicial especifico era compreender a relagdo entre clima
organizacional e a produtividade, ele foi atendido pois podemos identificar através de
pesquisas aplicadas nas organizacbes que em uma empresa que o0 clima
organizacional é considerado bom os colaboradores tendem a se desenvolver,
produzir e inovar mais, jA no clima organizacional ruim os colaboradores estédo
desmotivados e acabam também desmotivando os que estao ao seu redor.

O segundo objetivo especifico foi entender a importancia da qualidade de vida
no trabalho, sendo atendido pois identificamos que a qualidade de vida no trabalho
ndo sO impacta no ambiente de trabalho como também na vida pessoal dos
colaboradores. As organizacdes devem promover melhorias se preocupando com a
saude fisica e mental dos individuos tornando um ambiente agradavel e trazendo
bem-estar.

E o terceiro objetivo especifico foi analisar os principais fatores que influenciam
o clima organizacional e podemos constatar que foi atingido pois identificamos o0s
fatores que formam o clima organizacional sendo alguns deles: relacdo interpessoal,
comunicacdo interna, flexibilidade, bonificacdo, lideranga, desenvolvimento,
beneficios entre outros. Podemos também identificar vantagens de um bom clima
organizacional, Vantagens ndo s para os colaboradores como também para a
organizacao.

Este trabalho se faz relevante pois destaca a importancia de um clima

organizacional agradavel e seus beneficios como aumento de produtividade e
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satisfacdo de todos que compdem a organizacdo. Um clima organizacional ruim além
de impactar nos resultados da produtividade também impacta na rotatividade de
colaboradores e no indice de doencgas organizacionais, As organizacdes devem
sempre investir em pesquisa de clima para captar as percepc¢des dos individuos e

tomar acdes para a melhoria do clima.
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