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Resumo

O clima organizacional € um aspecto fundamental para o bom funcionamento de uma
empresa. Ele é influenciado por diversos fatores, como lideranca, cultura,
comunicacado, remuneracdo e condi¢des de trabalho, entre outros. Quando o clima é
positivo, os funcionarios tendem a ser mais motivados, engajados e produtivos. Isso,
por sua vez, pode aumentar a satisfacao dos clientes, melhorar a imagem da empresa
e gerar lucros. Por outro lado, um clima organizacional negativo pode ter efeitos
nocivos, como 0 aumento da rotatividade e do absenteismo dos funcionérios, a queda
da produtividade e a perda de clientes. Além disso, um clima desfavoravel pode afetar
a saude mental e emocional dos colaboradores, levando a doencas ocupacionais e

insatisfacéo no trabalho.

Por isso, é fundamental que as empresas invistam na construcdo de um clima
organizacional positivo. Isso pode ser feito por meio de politicas de gestao de pessoas
gue promovam a Vvalorizacdo dos colaboradores, o respeito a diversidade, a
comunicacdo transparente e a participacdo dos funcionarios nas decisdes da
empresa. Quando os funcionarios se sentem valorizados e respeitados, eles tendem

a se engajar mais e a contribuir para o sucesso da organizagéao.

Palavra-chave: clima organizacional, lideranga, empresa, sucesso.



Abstract

The organizational climate is a fundamental aspect for the good functioning of a
company. It is influenced by several factors, such as leadership, culture,
communication, compensation, and working conditions, among others. When the
climate is positive, employees tend to be more motivated, engaged, and productive.
This, in turn, can increase customer satisfaction, improve the company's image, and
generate profits. On the other hand, a negative organizational climate can have
detrimental effects, such as increased employee turnover and absenteeism,
decreased productivity, and loss of customers. In addition, an unfavorable climate can
affect employees' mental and emotional health, leading to occupational diseases and

dissatisfaction at work.

Therefore, it is essential that companies invest in building a positive organizational
climate. This can be done through people management policies that promote
employee appreciation, respect for diversity, transparent communication, and
employee participation in the company's decisions. When employees feel valued and
respected, they tend to be more engaged and contribute to the success of the

organization.

Keyword: organizational climate, leadership, company, succe
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1. Introducéo

Os primeiros estudos sobre clima organizacional ocorreram na década de
1920, Elton Mayo, com “Experimento de Hawthorne” . O conceito de clima
organizacional surgiu em 1940 através da pesquisa sobre 0 comportamento e
psicologia organizacional. Mas s6 em1958 a expressao “clima organizacional” foi
utilizada por Chris Argyris. Ele considerava a necessidade de investigar fatores
individuais, como personalidade, valores da empresa, politicas e outras varidveis que

contribuem para construir conceitos.

O clima organizacional é um fator crucial para o sucesso de uma empresa. E
um termo que se refere ao ambiente em que as pessoas trabalham, incluindo as
relacdes entre os colaboradores, a cultura da organizacédo, a comunicac¢ao, a lideranca
e a satisfacdo no trabalho. Um clima organizacional positivo pode levar a uma maior
produtividade, maior retencdo de talentos, maior engajamento dos funcionérios e,

consequentemente, melhores resultados para a organizacao.

De acordo com a pesquisa realizada por Robbins e Judge (2017), dois
renomados autores e pesquisadores na area de comportamento organizacional, seria

a definicdo de clima organizacional:

"o clima organizacional pode ser definido como a percepcdo compartilhada
pelos membros de uma organizagdo em relagdo as caracteristicas do ambiente
de trabalho"

Além disso, a pesquisa também sugere que o clima organizacional pode ser
medido através de pesquisas de opinido dos funcionéarios, observacédo direta e

entrevistas.

Outra pesquisa realizada por Schneider, Ehrhart e Macey (2013) destaca a
importancia da lideranca na criacdo de um clima organizacional positivo. Eles sugerem

gue os lideres podem afetar diretamente o clima organizacional através de sua

L A experiéncia de Hawthorne foi realizada em 1927, pelo Conselho Nacional de Pesquisas dos Estados Unidos
(National Research Council), em uma fabrica da Western Electric Company, situada em Chicago, no bairro de
Hawthorne e sua finalidade era determinar a relacao entre a intensidade da iluminagéo e a eficiéncia dos operarios
medida através da producao. A experiéncia foi coordenada por Elton Mayo e colaboradores, e estendeu-se a
fadiga, acidentes no trabalho, rotatividade do pessoal (turnover) e ao efeito das condi¢Bes de trabalho sobre a
produtividade do pessoal



https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=National_Research_Council&action=edit&redlink=1
https://pt.wikipedia.org/wiki/Chicago
https://pt.wikipedia.org/wiki/Elton_Mayo
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influéncia sobre a cultura da organizacdo, as politicas e procedimentos e o

comportamento dos colaboradores.

O que se tem notado na pratica é que hd uma relacéo direta entre o clima do
ambiente de trabalho, a produtividade, a capacidade de inovacdo e,
consequentemente, o lucro. Um estudo conduzido pela Escola de Administracdo de
Empresas da Fundacgéo Getulio Vargas (EAESP-FGV) entre os anos de 1997 e 2005
validou este conhecimento essencialmente empirico ao demonstrar que as Melhores
Empresas para Trabalhar no Brasil apresentaram retorno 170% acima do Ibovespa e
rentabilidade do patriménio liquido de 17,8%, resultado superior a média das 500

Maiores Empresas do Brasil (11,3%).

Em suma, o clima organizacional é um fator crucial para o sucesso de uma
organizacdo e pode ser medido através de varias técnicas. Além disso, a liderancga
tem um papel fundamental na criagdo de um clima organizacional positivo. E
importante que as empresas estejam cientes do impacto que o clima organizacional
pode ter e trabalhem ativamente para criar um ambiente de trabalho saudavel e

positivo para seus colaboradores.



13
1.1. Problema

O clima organizacional pode afetar significativamente o desempenho e a
satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, porem muitas organiza¢cées nao sabem

como avaliar e melhorar.

O que motivou esse interesse e justifica o estudo foi o desejo de entender
como se descobre a satisfacdo ou insatisfacdo existente no ambiente organizacional
com base na opinido dos seus colaboradores, visando crescimento para a empresa e
o crescimento dos funcionarios junto & mesma. Assim sendo, como as empresas
podem fazer para descobrir se o seu clima organizacional a tem ajudado ou

prejudicado?

1.2. Hipotese
A hipétese de resolucdo da problematica apontada € apresentar que as

organizacdes que adotem medidas para avaliar e melhorar o clima organizacional
resultando em funcionarios mais satisfeitos, comprometidos e produtivos do que as
organizacdes que nao o fazem. Além disso, espera-se que as organizacées com um
clima organizacional positivo também experimentem uma reduc¢éo na rotatividade e
no absenteismo dos funcionarios, ja que quando ha conflitos constantes, falta de
comunicacdo, baixa motivacao, falta de reconhecimento, entre outros fatores, os

funcionéarios podem se sentir desmotivados e insatisfeitos com o trabalho.

1.3. Justificativa

O clima organizacional refere-se ao ambiente psicoldgico e social de uma
organizacao, incluindo as atitudes, crencas e valores dos funcionarios e da gestéao.
Um clima organizacional positivo pode levar a um aumento da satisfagcdo e do
comprometimento dos funcionarios, bem como a uma melhoria na produtividade e no
desempenho da organizacao. Por outro lado, um clima organizacional negativo pode
levar a uma diminuicdo da motivacédo e do desempenho dos funcionarios, bem como

a um aumento da rotatividade e do absenteismo. Portanto, é importante para as

organizacoes entenderem como avaliar e melhorar o clima organizacional.
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Segundo Valeriano, Talamini e Oliveira (2011), para a ado¢ao de qualquer
medida que responda as exigéncias do ambiente organizacional é necessério
conhecé-lo detalhadamente e a priori, identificando os fatores do ambiente interno que
se relacionam com os colaboradores da organizacdo. Maximiano (2009) afirma que o
clima organizacional € uma medida de como as pessoas se sentem em relagdo a
empresa e seus administradores, tendo seu conceito evoluido para o conceito de

qualidade de vida no trabalho.

1.4. Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo € apresentar o clima organizacional e fatores
qgue contribuem para a motivacao e percepc¢éo dos colaboradores. Com base nesse
estudo foi possivel analisar quais fatores podem interferir na motivacao do individuo,

usando como meios artigos e estudos bibliogréficos.

1.5. Objetivo Especifico

Como objetivo especifico é orientar e esclarecer questdes ligadas a:

e Conceitos e definicdes de clima organizacional
e Teorias que explicam o clima organizacional
e Modelos de avaliacao do clima organizacional

e Fatores que influenciam o clima organizacional

2. Metodologia

O presente trabalho contou com busca e analise de artigos e livros acerca da
tematica, levando em consideracdo o quanto as empresas hoje sdo afetadas por néo
desenvolverem seu ambiente ou por achar que os moldes que funcionavam no
passado ainda podem surtir efeitos em uma era tdo moderna e cada vez mais
tecnologica. Para a formagdo dos conceitos e desenvolvimentos apontados neste
trabalho, foi realizada pesquisa qualitativa, considerada como uma investigagao critica
de ideias e conceitos, uma analise comparativa de diversas posi¢cdes acerca de um

problema. Esse método foi baseado em acordo com Gil (1991) que utiliza fontes
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escritas como livros, revistas e jornais. Ainda fazendo uso dos pensamentos de Gil

(2007), a pesquisa bibliografica “é desenvolvida com base em material ja elaborado,

constituido principalmente de livros e artigos cientificos”. Em suma, sua principal

vantagem reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de

fenbmenos muito mais ampla.

2.1. Cronograma de Atividades

Para melhor desempenho do trabalho, o grupo segui um cronograma
apresentado abaixo com todas as fases de confec¢éo do trabalho e suas respectivas

datas

CRONOGRAMA

AGO/

SET/
22

ouT
122

NOV
122

DEZ/
22

JAN/
22

FEV/2
23

MAR/
23

ABR/
23

MAI
123

JUN/
23

Definicdo do Tema

Formulacéo do Problema

Justificativa

Hipotese

XX |IX[IXI|N

Objetivos geral

Objetivo Especifico

Metodologia de pesquisa

Desenvolvimento dos
Cap.

Resumo - Lingua inglesae
portuguesa

Analise de artigos

Concluséo

Formatagédo abnt

Pré TCC

Apresentacédo do TCC

Entrega do trabalho oficial

Correcdes

X [ X [X X

Tabela 1: cronograma de atividade
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3. Organizacdes

O clima organizacional € um tema fundamental para a gestéo de pessoas nas
organizacoes. Ele se refere as percepc¢des compartilhadas pelos colaboradores sobre
a organizacao, incluindo valores, crencas, atitudes e comportamentos. O clima
organizacional é influenciado por diversos fatores, como lideranca, cultura,
comunicacdo, remuneracdo e condicdes de trabalho, entre outros, segundo
Chiavenato (2017).

Mas para tratar do clima organizacional, antes devemos entender um pouco
sobre organizacao e suas pluralidades. Todas essas pluralidades tém influéncia sobre
o clima organizacional, que se refere ao ambiente psicologico e emocional que as
pessoas vivenciam no contexto de trabalho. O clima organizacional pode afetar o bem-
estar dos funcionarios, sua satisfacdo no trabalho, sua motivacéo e até mesmo sua
produtividade. Por isso, entender essas pluralidades € fundamental para a gestao do
clima organizacional e para a melhoria do desempenho das organizacées como um

todo.

7

Uma organizacdo € uma entidade social que possui uma estrutura
deliberadamente construida, que busca atingir objetivos especificos por meio da
coordenacdo de atividades entre seus membros. Para Katz e Kahn (1975) “a
organizacdo € um dispositivo social para cumprir, eficientemente, por intermédio do

grupo, alguma finalidade declarada”.

Na mesma linha, Stoner e Freeman (1999) entendem que a organizagao se
d& quando duas ou mais pessoas trabalham juntas e de modo estruturado para
alcancar um objetivo especifico ou um conjunto de objetivos. Ferreira et al. (1998)
percebem a organizagdo como “um conjunto de duas ou mais pessoas inseridas numa
estrutura aberta ao meio externo, trabalhando em conjunto e de um modo coordenado
para alcancar objetivos”. Nesse conceito, vé-se a organizacdo em uma abordagem

sistémica, ou seja, integrada a um contexto maior ou ambiental.
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3.1. Tipos de OrganizacOes

Em seu livro “Introducdo a Administracdo” (2006), Maximiano define que a
organizacdo € uma combinacdo de esforcos individuais, somados a recursos
materiais, tecnoldgicos, administrativos e financeiros, com a finalidade de realizar
propoésitos coletivos. Elas se caracterizam pela existéncia da divisdo social do
trabalho, do planejamento, dos objetivos que justificam a propria finalidade de sua
existéncia, além de uma estrutura de poder hierarquizada e racionalizada, a descricéo
apresentada se assemelha a perspectiva da teoria classica da administracao,

desenvolvida por Henri Fayol no inicio do século XX.

Teoria Classica da Administracao

Para Fayol, existiam seis func¢dées basicas da empresa:

Funcgbes
Administrativas

Funcoes Funcoes Funcoes Fur:j(éoes Funcoes

Técnicas | Comerciais [l Financeiras Contabeis
Seguranga

Marketing

Producéo ventas

Financas

Figura 1 - Teoria de Fayol (https://slideplayer.com.br/slide/297737/)

Sao tipos de organizacao:
Empresas: sdo organizacdes que operam com fins lucrativos, produzindo
bens e servicos para venda no mercado. As empresas podem ser de propriedade

privada ou publica, dependendo de como séo estruturadas e financiadas.

Organizacdes sem fins lucrativos: séo organiza¢des que nao buscam lucro,
mas sim atender a uma causa social, como organizacoes religiosas, instituicdes de

caridade, hospitais e museus.


https://gestaodesegurancaprivada.com.br/planejamento-o-que-e-conceitos-tipos/
https://slideplayer.com.br/slide/297737/
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Organizagdes governamentais: sao organizagcfes que operam sob o

controle do governo, fornecendo servicos publicos, como transporte, salde,

seguranca e educacio.

Organizacdes internacionais: sdo organizacdes que operam em nivel
internacional, como a Organizacdo das Nacfes Unidas (ONU) e a Organizagao
Mundial da Saude (OMS), que trabalham em questdes globais, como direitos

humanos, salde e meio ambiente.

Organizacdes do terceiro setor: sdo organizagdes que se encontram entre
o0 setor publico e o privado, com o objetivo de resolver problemas sociais, como a falta
de moradia, a fome e a pobreza. Exemplos de organizacdes do terceiro setor incluem
cooperativas, associacbes de moradores e organizacbes ndo governamentais
(ONGS).

Organizacdes sociais: sdo organizagfes que visam criar uma comunidade
ou um grupo de individuos em torno de um interesse comum. Exemplos incluem

clubes, associacdes esportivas e grupos de voluntarios.

Organizacdes religiosas: sdo organizacdes que se concentram na pratica e
na disseminacdo de uma determinada religido ou crenca. Exemplos incluem igrejas,

mesquitas e sinagogas.

Organizacdes educacionais: sdo organizacdes que fornecem educacao e

treinamento, como escolas, universidades e instituicdes de treinamento profissional.

Esses sdo apenas alguns exemplos de tipos de organizacdes existentes.
Cada tipo de organizacao tem sua prépria estrutura, cultura, objetivos e maneira de
operar. E importante entender essas diferencas para que possamos trabalhar de

forma eficaz dentro de uma organizagao e contribuir para alcancar seus objetivos.

Além disso, as organiza¢des também podem ser classificadas com base em

sua estrutura interna. Segundo Richard L. Daft (2008):

"A estrutura organizacional é fundamental para a gestdo de qualquer
organizacdo. Ela define como as atividades da organiza¢éo serdo coordenadas
e controladas, e como as informacdes serdo compartilhadas. Uma estrutura
eficaz permite que a organizacdo atinja seus objetivos e realize sua missdo de

forma eficiente e eficaz. A



Algumas das estruturas organizacionais mais comuns incluem:

19

estrutura também define as relagdes de autoridade e responsabilidade entre os

membros da organizac¢éo, bem como a forma como os recursos séo alocados e

utilizados. Portanto, a escolha da estrutura organizacional correta é essencial

para a gestao estratégica e o sucesso da organizacdo."

Linear

Linha
(Linear+Staff)

Funcional

Por Clientes

Por Servigos
ou Produtos

Comum em

Modelo linear +

Atividades de

Organizac¢do Trabalha

Agrupa em uma

decisdes.

empresas unidade acordo com as com: mesma unidade
pequenas especial de: funcgdes
Pouca Apoio Principio da Diversos Os que
especializagdo Assessoria especializagdo tipos de lidam com um mesma
Centraliza¢ao das | Recomendagdes das fungoes clientes linha de produtos

Unica linha de

Staff deve ser

Estrutura

Requer atencdo

Do processo de

subordinacdo independente mais comum especializada. fabricagdo
Total autoridade Com liberdade Chefe em Exemplo: Atéo
do chefe. de opinido. contato com Setores de telecomu- pos-venda.
operag¢des nicagdes
[A] o i | om | Diretoria DIRETORIA
I Comercial COMERCIAL
5] ] = @ [ ! _
K - — e [ W E— E T
DEEEED | e oms | EEHE B M i P e

Figura 2 Tipos de estrutura organizacional (https://tabelasdeconcursos.blogspot.com/2013/05/tipos-de-estrutura-
organizacional-parte.html)

Outra forma de classificar as organizacdes € com base em seus objetivos.

Algumas das classificacbes mais comuns incluem:

Lucrativas: essas organizacdes tém como objetivo gerar lucro para seus

proprietarios ou acionistas. Exemplos incluem empresas privadas e empresas

publicas.

Sem fins lucrativos: essas organizacdes tém como objetivo atender a uma

causa social,

sem visar

lucro. Exemplos

organizacoes religiosas e hospitais.

incluem

instituicbes de caridade,

Governamentais: essas organizacoes sao operadas pelo governo para

fornecer servigos publicos, como saude, educacgdo e seguranga. Exemplos incluem

agéncias governamentais e ministérios.



https://tabelasdeconcursos.blogspot.com/2013/05/tipos-de-estrutura-organizacional-parte.html
https://tabelasdeconcursos.blogspot.com/2013/05/tipos-de-estrutura-organizacional-parte.html
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Hibridas: essas organizacdes tém objetivos duplos, visando tanto a geracao

de lucro quanto a realizagdo de uma causa social. Exemplos incluem empresas

socialmente responsaveis e cooperativas.

E importante ressaltar que as organizacdes podem ter multiplos objetivos,
dependendo de sua missao e estratégia. Segue uma citacédo do livro "Administracao:
teoria, processo e préatica" de Idalberto Chiavenato (2014), que aborda a importancia

da definicdo de objetivos para a gestéo das organizacoes:

"Os objetivos organizacionais estabelecem o rumo que a organizagdo deve
tomar e representam o elemento crucial do processo de gestdo. Sem objetivos
claros e bem definidos, a organizac&o nédo tem direcdo nem foco, e as ac¢des dos
membros da organiza¢do podem se tornar incoerentes ou desalinhadas. Além
disso, os objetivos organizacionais servem como referéncia para a tomada de
decisdes, para o planejamento das atividades e para a alocacdo de recursos.
Eles sdo a base da estratégia organizacional e determinam o sucesso ou

fracasso da organizacdo no longo prazo."

Por exemplo, uma empresa pode ter como objetivo gerar lucro e, a0 mesmo

tempo, implementar politicas de responsabilidade social e ambiental.

Por fim, as organizacdes também podem ser classificadas com base em seu

tamanho, quer por funcionarios ou por receita.

ela 1: Critério de Classificacdo do Porte de Empresas pela Receita
Operacional Bruta Anual

Classificacao Receita Operacional Bruta Anual
Microempresa maior ou igual aRS 2,4 milhdes
Pequena empresa maior que RS 2.4 mihdes ¢ menor ou igual a RS 16 milhdes
Media Empresa maior que RS 16 milhdes ¢ menor ou igual a RS 90 mihdes
Médna-grande empresa  maior que RS 90 milhSes ¢ menor ou igual a RS 300 mihdes
Grande empresa maior que RS 300 mihdes

Figura 3 Classificacdo por Porte (www.bndes.gov.br)
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ela 2: Critério de Classificacao do Porte de Empresas pelo Numero

de Empregados
o }Vﬁmem de }anregac!os
Industria Comércio e Servicos
Micro até 19 ate 09
Pequenas de 20 2 99 de 10 2 49
Médas de 100 a 490 de 50 2 99
Grandes acma de 500 acima de 100

Figura 4 Classificagdo por Numero de Funcionarios (www.bndes.gov.br)

"Cada porte de empresa apresenta vantagens e desvantagens. As pequenas
empresas sao mais ageis e flexiveis, com decis6es tomadas por um pequeno grupo
de pessoas. As grandes empresas tém mais recursos, conseguem reduzir custos
através da escala e sdo mais formais e padronizadas” (MAXIMIANO, 2014). Por
exemplo, uma microempresa pode ter mais flexibilidade e adaptabilidade, enquanto
uma grande empresa pode ter mais recursos e capacidade de inovagcdo. Compreender
as diferencas entre os tamanhos de empresas é importante para escolher o tipo de

organizacdo adequado para atender a seus objetivos e necessidades.

3.2. Cultura Organizacional

A cultura organizacional é o conjunto de valores e regras da empresa,
enquanto o clima organizacional € o ambiente da empresa em si, fruto da atuagéo dos
colaboradores, seus relacionamentos e de como séo realizados os processos. Edgar
Schein (2010), um dos principais teéricos sobre cultura organizacional, que define
cultura como "um padrdo de suposicfes basicas compartilhadas que o grupo
aprendeu enquanto solucionava seus problemas de adaptacdo externa e integracao
interna, que funcionou suficientemente bem para ser considerado valido e, portanto,
a ser ensinado aos novos membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir

em relacao a esses problemas".

Ja o clima organizacional é definido por Litwin e Stringer (1968) como "o
conjunto de propriedades que o ambiente de trabalho tem para o empregado e que

influenciam diretamente em seu comportamento”.


http://www.bndes.gov.br/
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Em resumo, a cultura organizacional e o clima organizacional sdo conceitos

distintos, mas inter-relacionados, e a gestao efetiva desses aspectos pode contribuir

significativamente para o sucesso da empresa e o bem-estar dos colaboradores.

As organizacdes também podem ser classificadas com base em sua cultura

organizacional. Algumas das culturas organizacionais mais comuns incluem:

Hierarquica: essa cultura organizacional enfatiza a estrutura de poder e a

importancia da hierarquia e da autoridade.

Empreendedora: essa cultura organizacional enfatiza a inovacdo, a

experimentacgdo e a tomada de riscos.

Orientada para o cliente: essa cultura organizacional enfatiza a satisfacéo
do cliente e a importancia de entender e atender as necessidades dos clientes.

Orientada para 0 processo: essa cultura organizacional enfatiza a
importéncia de seguir procedimentos e processos claros para alcancgar resultados

consistentes.

Orientada para a equipe: essa cultura organizacional enfatiza a importancia

da colaboracéo e do trabalho em equipe.

Cada tipo de cultura organizacional tem sua propria maneira de operar e de
se comunicar. Compreender essas diferencas culturais € importante para trabalhar

efetivamente dentro de uma organizacao e contribuir para o seu sucesso.

Por fim, € importante lembrar que as organizacdes sdo compostas por
pessoas e, portanto, sao influenciadas por fatores humanos. Um exemplo de citacao
gue se aproxima dessa ideia € de Robbins e Judge (2015), que afirmam que "as
organizacfes sado criadas e gerenciadas por pessoas, e sdo elas que tomam as

decisbes que afetam o desempenho e a eficacia da empresa”.

Alguns desses fatores incluem: cultura organizacional - valores, crencas e
normas compartilhadas pelos membros da organizacdo; lideranca - o estilo de
lideranca adotado pelos gerentes e lideres influencia a cultura e a eficacia da
organizagdo; motivacao - a motivacao dos funcionarios pode afetar sua produtividade
e engajamento; comunicacdo - a qualidade e a eficacia da comunicacdo dentro da

organizacéao afetam sua capacidade de tomar decisdes, resolver problemas e alcancar
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seus objetivos; conflitos - entre funcionarios ou departamentos podem afetar

negativamente a eficacia da organizacao e por fim treinamento e desenvolvimento -
investir na capacitacdo e desenvolvimento dos funcionarios pode aumentar sua

produtividade e melhorar a cultura organizacional.

Esses fatores humanos devem ser levados em consideracao ao escolher um
tipo de organizacdo e ao gerencia-la. E importante criar um ambiente de trabalho
saudavel, que incentive a colaboracdo e o engajamento dos funcionarios para

maximizar a eficacia da organizacao.

Para construir uma cultura organizacional forte e positiva, € importante que os
lideres da empresa definam claramente seus valores e crencas, comuniquem esses
valores e crencas aos funcionarios, e criem politicas e praticas que reflitam esses

valores e crencgas.

"Os valores e crencas de uma organizacdo sdo a base para o
desenvolvimento de uma cultura organizacional forte e positiva. A definigcdo
clara desses valores e crencas pelos lideres da empresa é fundamental para
garantir que todos os colaboradores estejam alinhados e comprometidos com

a cultura da organizagéo” (Schein, 2010).

7

Também € importante envolver os funciondrios na definicdo da cultura

organizacional e incentiva-los a contribuir com ideias e sugestdes.

"A definicio da cultura organizacional deve ser um processo

colaborativo, no qual os funcionarios séo incentivados a compartilhar suas
ideias, sugestdes e preocupagbes. Quando os funcionarios se sentem
valorizados e envolvidos na criacdo da cultura da empresa, eles estdo mais
propensos a se comprometer com a organizacdo e a trabalhar com mais

motivacdo e entusiasmo" (Cameron & Quinn).

Em resumo, a cultura organizacional é um aspecto fundamental de qualquer
empresa e pode ter um impacto significativo em seu desempenho e sucesso.
Compreender os diferentes tipos de cultura organizacional e trabalhar para
desenvolver uma cultura forte e positiva pode ajudar a empresa a alcangar seus

objetivos e manter uma vantagem competitiva no mercado.
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3.3. Clima Organizacional

O clima organizacional € definido como o conjunto de caracteristicas que
caracterizam uma organizacdo e que influenciam o comportamento dos seus
membros (Luz, 2005). Ele pode ser compreendido como o0 ambiente psicolégico em
que os colaboradores desenvolvem suas atividades, incluindo suas percepgoes sobre
a cultura, estrutura e gestao da organizacéo (Schein, 2010).

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno de uma empresa ou
organizacédo, que é influenciado pelas atitudes, crencas, valores e comportamentos
dos colaboradores e da lideranca. E importante ressaltar que o clima organizacional
nao é algo estatico, mas sim algo dindmico, que pode mudar ao longo do tempo em
funcéo de diversos fatores.

Para Chiavenato (2014), o clima organizacional é composto pelas percepc¢des
dos colaboradores sobre os aspectos psicologicos e sociais da organizacdo, como a
qualidade das relacdes interpessoais, 0 grau de satisfacdo com o trabalho, a clareza
das expectativas e responsabilidades, entre outros. Ja Robbins (2009) destaca que o
clima organizacional pode ser entendido como o ambiente que emerge da interagao
entre as pessoas na organizacao, incluindo sua percepcdo de justica, apoio e
feedback.

Um bom clima organizacional é fundamental para o sucesso de uma empresa,
pois impacta diretamente na produtividade, na satisfacdo dos colaboradores e na
capacidade de atrair e reter talentos. Por outro lado, um clima organizacional ruim
pode levar a conflitos, baixa produtividade, alto indice de rotatividade de pessoal e

perda de competitividade.

Um dos principais fatores que influenciam o clima organizacional é a

lideranca.

"A lideranca é um dos principais determinantes do clima organizacional e da
cultura. Os lideres sdo responsaveis por estabelecer as normas e expectativas,
bem como por garantir que os valores e objetivos da empresa sejam transmitidos
e apoiados pelos colaboradores. Uma lideranca eficaz pode promover um clima
organizacional positivo, aumentando a motivagdo, o comprometimento e o

desempenho dos funcionarios" (Barling, Kelloway & Frone, 2010).
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Essa citagdo destaca a importancia da lideranga na definicdo do clima

organizacional e na promocédo de uma cultura positiva dentro da empresa. Os lideres
tém a responsabilidade de estabelecer as normas e expectativas da organizacao, bem
como de garantir que esses valores sejam compartilhados e apoiados pelos
colaboradores. Quando a lideranca é eficaz, ela pode aumentar a motivacdo, o
comprometimento e o desempenho dos funcionarios, o que pode contribuir para o

sucesso da empresa.

Outros fatores que podem influenciar o clima organizacional incluem a cultura
da empresa, as politicas de RH, a infraestrutura e as condi¢cdes de trabalho, a

remuneracao e os beneficios oferecidos aos colaboradores, entre outros.

Para avaliar o clima organizacional de uma empresa, € possivel realizar
pesquisas de clima organizacional (modelo anexo ao trabalho), que consistem em
questionarios aplicados aos colaboradores para avaliar seu nivel de satisfacdo com
diversos aspectos do ambiente de trabalho. Com base nos resultados dessas
pesquisas, € possivel identificar pontos de melhoria e implementar acdes para

melhorar o clima organizacional.

3.4. Caracteristicas do clima organizacional

O clima organizacional apresenta diversas caracteristicas que influenciam a
percepcao dos colaboradores sobre a organizacao. Entre as principais caracteristicas,
podemos destacar:

Valores e crencas: o clima organizacional reflete os valores e crencas que
norteiam a cultura da organizagdo, como a importancia da inovagéo, da ética e da

responsabilidade socia

"Os valores e crencas da empresa sé@o a base para a criacdo de um
ambiente de trabalho positivo e saudavel. Eles guiam o comportamento dos
colaboradores e moldam a cultura organizacional, influenciando diretamente o
clima organizacional." (GONCALVES, 2018)!.
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Comunicacdo: o clima organizacional é influenciado pela qualidade da

comunicacgdo na organizagao, incluindo a transparéncia, a clareza e a efetividade da

comunicacao entre os colaboradores e entre a lideranca e os demais membros.

"A comunicacéo clara e eficaz é essencial para o estabelecimento de
um bom clima organizacional. Quando os colaboradores se sentem ouvidos e
valorizados, eles tendem a ser mais engajados e motivados no trabalho,

contribuindo para um ambiente saudavel e produtivo." (MARTINS, 2017)

Lideranca: alideranca exerce um papel fundamental no clima organizacional,
influenciando as percepcdes dos colaboradores sobre a organizacdo, a motivacéo e

0 engajamento.

"A lideranca é fundamental para criar e manter um clima organizacional
saudavel e positivo. Lideres que inspiram confianca e respeito, que séo justos
e coerentes em suas agles, sdo capazes de motivar e engajar suas equipes,
promovendo um ambiente de trabalho colaborativo, criativo e produtivo.”
(LIMA, 2019)

Recompensas e incentivos: o clima organizacional é influenciado pela forma
como a organizagdo recompensa e incentiva seus colaboradores, como salérios,

beneficios, promoc¢des e reconhecimento.

"A oferta de recompensas e incentivos € uma estratégia importante
para estimular a motivagdo e 0 engajamento dos colaboradores, contribuindo
para um clima organizacional positivo. Quando os funcionarios se sentem
reconhecidos e valorizados, eles tendem a ser mais produtivos e

comprometidos com os objetivos da empresa.” (SILVA, 2020)
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3.5. Importancia do clima organizacional

O clima organizacional € importante para as organizacdes por diversos
motivos. Primeiro, ele influencia a motivagédo e o engajamento dos colaboradores,
afetando diretamente o desempenho e a produtividade da organizagédo (Gongalves,
2012). Além disso, o clima organizacional afeta a satisfacdo e o bem-estar dos

colaboradores, influenciando sua retencéo e atracdo de talentos (Chiavenato, 2014).

O clima organizacional também € importante para a imagem da organizacao,
influenciando a percepcdo dos stakeholders, como clientes, fornecedores e
investidores. Exemplo de como o clima organizacional pode afetar a imagem da

empresa:

Imagine uma empresa que tem uma cultura de trabalho téxica, onde os
colaboradores sdo submetidos a pressbes excessivas, falta de apoio e feedback
inadequado. Essa cultura pode levar a altos niveis de estresse, desmotivacdo e
insatisfacdo dos colaboradores, que podem resultar em altas taxas de rotatividade e

absenteismo.

Além disso, essa cultura pode se refletir no atendimento ao cliente, com
colaboradores desmotivados e pouco engajados em prestar um servico de qualidade.
Isso pode levar a reclamacbes dos clientes, afetando a imagem da empresa e
prejudicando sua reputacdo no mercado. Entre os impactos negativos do clima
organizacional, podemos destacar: aumento do estresse e da insatisfagcdo dos
colaboradores, o que pode levar a uma queda na produtividade e qualidade do
trabalho; aumento da rotatividade e absenteismo dos colaboradores, o que pode levar
a uma instabilidade e falta de continuidade no trabalho; piora no atendimento ao
cliente, com colaboradores desmotivados e pouco engajados em prestar um servico
de qualidade e queda na imagem e reputacdao da empresa, com clientes insatisfeitos

e reclamacoes frequentes.

Por outro lado, uma empresa que tem um clima organizacional saudavel, com
uma cultura de respeito, colaboracdo e engajamento, pode resultar em colaboradores
motivados e satisfeitos, que se sentem valorizados e comprometidos com 0 sucesso

da organizacdo. Essa cultura pode levar a um atendimento ao cliente de qualidade,
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com colaboradores engajados em prestar um servico excepcional, o que pode

contribuir para uma imagem positiva da empresa e para a fidelizacao de clientes.

O clima organizacional € um tema fundamental para a gestéo de pessoas nas
organizacdes. Ele se refere as percepcdes compartilhadas pelos colaboradores sobre
a organizacao, incluindo valores, crencas, atitudes e comportamentos. O clima

organizacional é influenciado por diversos fatores, como lideranga, cultura,

comunicacao, remuneracéo e condi¢des de trabalho, entre outros.

Para gerenciar o clima organizacional, é fundamental que a empresa esteja
atenta as percepc¢des e necessidades dos colaboradores, buscando criar um ambiente

de trabalho que promova a saude, bem-estar e satisfacdo dos colaboradores.

"Gerenciar o clima organizacional requer uma compreensdo das
percepcdes e necessidades dos colaboradores. E importante que a empresa
crie mecanismos para ouvir e avaliar regularmente o feedback dos
funcionérios, a fim de identificar pontos fortes e oportunidades de melhoria no
ambiente de trabalho." (RODRIGUES, 2019)

Algumas das estratégias que podem ser adotadas para melhorar o clima
organizacional incluem: investir na comunicacédo interna, criando canais de dialogo
abertos e transparentes; promover um ambiente de trabalho inclusivo, que respeite a
diversidade e as diferencgas individuais; valorizar e reconhecer os colaboradores, por
meio de incentivos e programas de reconhecimento; investir em desenvolvimento de
liderancas inspiradoras e colaborativas, que motivem e inspirem seus colaboradores;
fornecer condicdes de trabalho adequadas, que promovam a saude e o bem-estar dos
colaboradores, e ndo menos importante, incentivar a participacao e colaboracao dos

colaboradores na definicdo de metas e objetivos da empresa.
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4. Analise de Artigo

A analise de artigos € uma habilidade importante para qualquer pessoa que
trabalhe com pesquisa ou queira se manter atualizado em um determinado campo. Ao
avaliar um artigo, é preciso levar em consideracao varios fatores, como a qualidade
do estudo, a metodologia utilizada, a relevancia do tema e a credibilidade da fonte.
Neste topico, discutiremos alguns artigos que tiveram como metodologia o qualitativo,

buscas em artigos e livros relevantes sobre o tema em questéo.

4.1. O fator humano nas organizacoes

“A importancia do fator humano nas organizagdes: uma revisao bibliografica”
de autoria de Vanessa Terezinha Alves Nunes e Fernanda Ferraz Pereira, publicado
em 2018, se concentra em explorar a importancia da gestdo de pessoas nas
organizacdes e a relacado entre o desempenho das empresas e o bem-estar de seus

funcionarios.

O artigo comeca por discutir a evolucdo da gestdo de pessoas nas
organizacdes, destacando a importancia de se entender o papel dos funcionarios na
empresa. Os autores argumentam que o fator humano é um dos principais ativos das

organizacfes e que a gestdo de pessoas € fundamental para o sucesso empresarial.

Em seguida, os autores apresentam uma série de estudos que demonstram a
relacdo entre o bem-estar dos funcionarios e o desempenho empresarial. Eles
mostram que as empresas que valorizam seus funcionarios e criam um ambiente de

trabalho saudavel sdo mais produtivas e tém menor indice de rotatividade.

Além disso, o artigo aborda a importancia da comunicacéo e do treinamento
para o sucesso da gestao de pessoas. Os autores destacam que a comunicacgao clara
e eficaz € fundamental para a construcdo de um ambiente de trabalho saudavel e que
o treinamento € uma ferramenta importante para desenvolver as habilidades dos

funcionéarios e melhorar sua produtividade.

Por fim, o artigo apresenta uma série de praticas de gestdo de pessoas que

podem ser implementadas pelas empresas, incluindo a valoriza¢do dos funcionarios,
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a criacdo de um ambiente de trabalho saudavel e a promog¢éo de uma comunicagao

clara e eficaz.

Em concluséo, o artigo de Vanessa Terezinha Alves Nunes e Fernanda Ferraz
Pereira oferece uma revisdo abrangente da literatura sobre a importancia do fator
humano nas organizacdes. Os autores demonstram claramente a relacdo entre o
bem-estar dos funcionarios e 0 sucesso empresarial e oferecem sugestdes valiosas
para as empresas que desejam implementar préaticas de gestdo de pessoas eficazes.
Em geral, o artigo € uma leitura valiosa para gestores e lideres empresariais

interessados em melhorar o desempenho de suas organizacgdes.



31

4.2. Relagéao entre perfil do colaborador e clima organizacional

O artigo "A relacao entre perfil do colaborador e clima organizacional: um
estudo de caso em uma empresa do setor financeiro" é uma pesquisa realizada por
Ana Beatriz de Lima e André Barreto Silva realizado em 2020 e publicado pela Revista
de Administragdo da UNIMEP, que investiga a relagao entre o perfil dos colaboradores
e o clima organizacional em uma empresa do setor financeiro. A pesquisa se
concentra em entender como os tracos de personalidade dos funcionarios afetam a

percepc¢ao do clima organizacional.

Os autores comecam o artigo discutindo a importancia do clima organizacional
para o sucesso das empresas e destacando os desafios que as organizacdes
enfrentam para criar um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Em seguida, eles
apresentam uma revisao da literatura sobre a relacdo entre o perfil dos colaboradores

e o clima organizacional.

A pesquisa foi realizada em uma empresa do setor financeiro e contou com a
participacdo de 45 funcionéarios. Os autores utilizaram questionérios para avaliar o
perfil dos colaboradores e a percepc¢édo do clima organizacional. Eles encontraram
uma relacgéo significativa entre certos tracos de personalidade e a percepc¢ao do clima

organizacional.

Os resultados mostram que os colaboradores mais extrovertidos e abertos a
experiéncia tendem a ter uma percepcdo mais positiva do clima organizacional,
enquanto aqueles que sdo mais neuréticos e conscienciosos tendem a ter uma

percepcao menos positiva.

Os autores destacam que esses resultados podem ser Uteis para as empresas
que desejam melhorar o clima organizacional e sugerem que as organizacfes
considerem os tracos de personalidade dos funcionarios ao desenvolver estratégias

para criar um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Em conclusao, o artigo de Ana Beatriz de Lima e André Barreto Silva oferece
uma pesquisa interessante e relevante sobre a relagéo entre o perfil do colaborador e
o clima organizacional. Os resultados sugerem que as empresas podem se beneficiar

ao considerar os tracos de personalidade dos funcionarios ao desenvolver estratégias
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para melhorar o clima organizacional. O artigo € uma leitura Gtil para gestores e lideres

empresariais interessados em melhorar o ambiente de trabalho em suas

organizacoes.
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4.3. Modelos de estudo sobre clima organizacional

O artigo "Modelos de estudo do clima organizacional: uma revisdo da
literatura" € uma obra escrita por Eduardo Cordeiro Silva, Jairo Eduardo Borges-
Andrade e Antonio Virgilio Bittencourt Bastos realizado em 2017 pela revista brasileira
de psicologia, que apresenta uma revisao da literatura sobre os modelos de estudo
do clima organizacional. O artigo se concentra em explorar as principais abordagens

tedricas e metodoldgicas utilizadas para avaliar o clima organizacional.

Os autores comecam o artigo discutindo a importancia do clima organizacional
para o sucesso das empresas e destacando os desafios que as organizacdes
enfrentam para criar um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Em seguida, eles
apresentam uma revisdo da literatura sobre os modelos de estudo do clima

organizacional.

Os autores descrevem o0s principais modelos de estudo do clima
organizacional, incluindo o modelo de Likert, 0 modelo de Schneider e 0 modelo de
Denison. Eles apresentam as principais caracteristicas de cada modelo, discutem
suas vantagens e desvantagens e oferecem sugestdes sobre como escolher o modelo

adequado para avaliar o clima organizacional em uma determinada organizacao.

Os autores também discutem as principais metodologias utilizadas para
avaliar o clima organizacional, incluindo questionarios, entrevistas e observacao. Eles
destacam as vantagens e desvantagens de cada método e sugerem que a escolha do
método adequado depende do objetivo da pesquisa e das caracteristicas da

organizacdo em questao.

Em concluséo, o artigo de Eduardo Cordeiro Silva, Jairo Eduardo Borges-
Andrade e Antonio Virgilio Bittencourt Bastos oferece uma revisdo abrangente da
literatura sobre os modelos de estudo do clima organizacional. Os autores apresentam
os principais modelos e metodologias utilizados para avaliar o clima organizacional e
oferecem sugestdes Uteis sobre como escolher o modelo e a metodologia adequados
para avaliar o clima organizacional em uma determinada organizagéo. O artigo € uma
leitura valiosa para pesquisadores e profissionais interessados em avaliar o clima

organizacional em suas organizacgoes.
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4.4. Estratégias para avaliacdo de clima organizacional
O artigo "Estratégias para avaliagdo do clima organizacional" € uma obra
escrita por Jairo Eduardo Borges-Andrade, Walter Lippmann Machado e Gardénia
Abbad publicado em 2010 pela In J. E. Borges-Andrade, & A. B. C. Bornia Orgs,
Psicologia e organizagfes, que discute estratégias para a avaliagdo do clima
organizacional. O artigo é uma revisdo abrangente da literatura sobre a avaliacdo do
clima organizacional, incluindo as principais estratégias e ferramentas utilizadas na

area.

Os autores comecam o artigo discutindo a importancia da avaliacdo do clima
organizacional para o sucesso das empresas e destacando os desafios que as
organizacfes enfrentam para criar um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.
Eles apresentam uma revisdo da literatura sobre as principais estratégias e
ferramentas utilizadas para avaliar o clima organizacional, incluindo questionarios,

entrevistas, observacdo e métodos mistos.

Uma das principais contribuicdes do artigo é que ele apresenta uma analise
critica das principais estratégias e ferramentas utilizadas para avaliar o clima
organizacional. Os autores discutem as vantagens e desvantagens de cada método e
oferecem sugestdes sobre como escolher o método adequado para avaliar o clima

organizacional em uma determinada organizacao.

No entanto, uma possivel limitacdo do artigo € que, apesar de apresentar uma
revisdo abrangente da literatura, os autores ndo exploram profundamente algumas
das estratégias e ferramentas apresentadas, limitando-se a uma andlise superficial.
Além disso, o artigo ndo discute questdes importantes, como a validade e a

confiabilidade dos instrumentos de avaliagao do clima organizacional.

Em conclusao, o artigo de Borges-Andrade, Machado e Abbad oferece uma
revisdo abrangente da literatura sobre as principais estratégias e ferramentas
utilizadas para avaliar o clima organizacional. Os autores apresentam uma analise
critica dos métodos e oferecem sugestdes Uteis sobre como escolher o método

adequado para avaliar o clima organizacional em uma determinada organiza¢dao. No
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entanto, uma analise mais profunda e critica das estratégias e ferramentas

apresentadas pode tornar o artigo ainda mais Util para pesquisadores e profissionais

interessados em avaliar o clima organizacional em suas organizacoes.

4.5. Clima organizacional: uma analise dos fatores motivacionais
em uma empresa brasileira de produtos hospitalares

A obra de mesmo titulo de Dercia Antunes de Souza, Gabriel De Oliveira
Beraldo, Stephanie Helena de Castro e Vanessa Ferreira Leme Beraldo, teve o
objetivo de identificar os fatores motivacionais que interferem no clima organizacional

de uma empresa de produtos hospitalares.

Foi elaborado um questionario com 10 perguntas e foi aplicado em 55 pessoas
que trabalham na organizagao. A pesquisa feita apontou o seguinte resultado alguns
fatores que causam satisfacdo nessa organizacdo € o salario e os beneficios e os
colaboradores gostam do tipo de trabalho que realizam do ambiente e do bom
relacionamento em equipe entre os fatores que desmotivam estdo o relacionamento

com o chefe e a distribuicéo de tarefas.

Os fatores motivacionais tem sido um assunto de suma importancia para as
organizacdes, pois uma empresa com colaboradores motivados geram um melhor
ambiente trabalho de maior producéo e melhores resultados para a empresa por isso
as empresas estdo cada vez mais estudando o clima organizacional os fatores que
motivam o0s seus colaboradores e os fatores que geram a desmotivacédo para gerar

uma melhor organizagédo com melhores resultados.

O artigo aborda sobre uma pesquisa feita em uma empresa de fabricacéo de
produtos hospitalares. A empresa possui 190 colaboradores a pesquisa feita foi
aplicada em 55 colaboradores de idades entre 18 a 60 anos onde 40 das pessoas que
responderam eram mulheres e 15 homens a maioria dos que responderam o
guestionario apontou como fator positivo na motivacéo o salario, beneficios, ambiente
de trabalho, bom relacionamento com os colegas de trabalho e o tipo de trabalho que
realizam também foram apontados fatores que desmotivam como o relacionamento

com o chefe e a distribuicéo de tarefas.
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O Artigo também aborda sobre os tipos de teorias da motivacdo segundo

estudiosos:

* A piramide de maslow segue a l6gica de hierarquia dos fatores motivacionais
onde na base estdo as necessidades fisioldgicas e no topo estédo as necessidades de

auto realizacao;

*Na teoria criada por Douglas MC Gregory compara dois estilos opostos na
teoria X mostra a parte negativa onde os individuos sédo preguicosos e desmotivados

e na teoria y mostra a parte positiva onde os individuos sdo motivados;

*Na teoria de Frederick Herzberg existem os fatores higiénicos ou fatores
extrinsecos, fatores motivacionais ou fatores intrinsecos, os fatores higiénicos situam
no ambiente externo que cercam o individuo (salarios, beneficios sociais, tipo de
chefia ou superviséo, condic¢des fisicas e ambientais de trabalho, politicas e diretrizes

da empresa, regulamentos internos, relacionamento entre empresa e funcionarios);

* teoria da equidade tem quatro pontos chaves em seu estudo préprio interno
(experiéncia em uma diferente posicdo dentro da organizagcdo), proprio externo
(experiéncia em uma diferente posi¢cdo em outra organizacdo), outro interno (outra
pessoa ou grupo da mesma organizacgdo), outro externo (outra pessoa ou grupo em

outra organizacao), esta teoria esta relacionada a comparacéao.
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Conclusao

O clima organizacional € um tema crucial para o sucesso das empresas. Uma
boa avaliacdo do clima organizacional permite as empresas identificar problemas e
oportunidades de melhoria, além de promover um ambiente de trabalho saudavel e
produtivo para os funcionérios, "Uma boa avaliagdo do clima organizacional permite
as empresas identificar problemas e oportunidades de melhoria" (Silva, Borges-
Andrade, & Bastos, 2017). Como vimos ao longo deste trabalho, existem diversas
estratégias e ferramentas que podem ser utilizadas para avaliar o clima

organizacional.

Uma das estratégias mais comuns é a aplicacdo de questionarios, que
permitem coletar dados de forma rapida e eficiente. No entanto, é importante escolher
um questionario valido e confiavel, que seja adaptado a cultura e aos objetivos da
empresa. Além disso, é importante que a empresa se comprometa em agir com base
nos resultados da avaliacdo, para que os funcionarios percebam que suas opinides
sdo valorizadas e que a empresa esta empenhada em melhorar o ambiente de

trabalho.

"Outra estratégia que tem sido cada vez mais utilizada é a realizacao de
entrevistas individuais ou em grupo, que permitem uma analise mais aprofundada do
clima organizacional" (Borges-Andrade, Machado, & Abbad, 2013). Esse método pode
ser particularmente util em empresas com culturas organizacionais complexas, em
que as opinides dos funcionarios podem ser influenciadas por diversos fatores, como

hierarquia, politica e cultura.

Vale ressaltar que a realizacdo de entrevistas individuais ou em grupo deve
ser feita com cuidado e planejamento adequado. Os colaboradores devem se sentir a
vontade para expressar suas opinides e criticas, sem medo de retaliagbes. Por isso,
€ importante que o processo seja conduzido por profissionais qualificados e que as

informacgdes coletadas sejam tratadas com confidencialidade.

A observacao direta também pode ser uma estratégia Util para avaliar o clima
organizacional, Segundo Ferreira e Santos (2018), a observacéo direta € uma técnica
importante para avaliar o clima organizacional, uma vez que permite a andalise do

ambiente de trabalho, do comportamento dos funcionarios e de outros fatores que
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possam afetar a cultura organizacional, permitindo também que o avaliador observe o

comportamento e as intera¢cdes dos funcionarios em seu ambiente de trabalho. No
entanto, esse método pode ser mais dificil de ser implementado em empresas

maiores, que possuem muitos funcionarios e locais de trabalho.

Por fim, a combinacéo de varias estratégias pode ser uma abordagem eficaz
para avaliar o clima organizacional, permitindo uma visdo mais completa e abrangente

do ambiente de trabalho.

Independentemente da estratégia escolhida, é importante que a avaliagdo do
clima organizacional seja realizada de forma regular e sistemética, para que a
empresa possa acompanhar as mudancas ao longo do tempo e avaliar a eficacia das

medidas adotadas para melhorar o ambiente de trabalho.

Em resumo, o clima organizacional é um tema importante e complexo, que
requer uma abordagem cuidadosa e sistematica para sua avaliacdo. As empresas que
investem na avaliacdo do clima organizacional e agem com base nos resultados
obtidos podem obter inimeros beneficios, como funcionarios mais engajados e

produtivos, maior satisfacdo dos clientes e maior competitividade no mercado.
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ANEXO (MODELO DE QUESTIONARIO)

EMPRESA|X]

Pesquisa de Clima Organizacional

Menos de 06 meses

De 06 meses a 01 ano

De 01 a 02 anos

U 0O 0 O

Acima de 02 anos

Até 20 anos

De 21 a 30 anos

De 31 a40 anos

De 41 a50 anos

o 0O 0 D0 O

Mais de 50 anos

12 grau incompleto
12 grau completo
22 grau incompleto
22 grau completo

Superior

o 0O 00 0 o

Pdés-graduagao / MBA

4d Feminino

d Masculino



5. Trabalho Realizado

Discordo
totalmente (1)

A EMPRESAX oferece 0s recursos necessarios para

o desenvolvimento do meu trabalho. a
O volume de servico é adequado a minha jornada
de trabalho.
a
6. Salario
Discordo

totalmente (1)

Considero meu salario adequado em comparacao
ao salario de outros colaboradores da EMPRESAX. a

Considero meu salario adequado em comparacgao
ao salario de outras pessoas que executam tarefas
semelhantes em outras empresas.

a

7. Lideranca

Discordo
totalmente (1)

O lider esta sempre pronto para prestar o suporte
necessario a equipe. a

O lider incentiva e aceita ideias e sugestdes dos
colaboradores.

8. Comunicagao Organizacional

Discordo
totalmente (1)

Os meios de comunicacao internos funcionam
(quadro de avisos, mural, email, etc). a

A EMPRESAX ouve seus colaboradores e da
retorno.

2

3

4
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Concordo
Plenamente (5)

Q

Concordo
Plenamente (5)

Q

Q

Concordo
Plenamente (5)

a

Concordo
Plenamente (5)

a



9. Possibilidades de Progresso Profissional

Conhego as competéncias necessarias para meu
crescimento na EMPRESAX.

A EMPRESAX oferece treinamentos que me
permitem crescer na carreira.

10. Relacionamento Interpessoal

O relacionamento interno é amigavel e respeitoso.

As pessoas na minha equipe cooperam umas com
as outras para que o trabalho seja bem-feito.

11. Ambiente de Trabalho

Nossas instalacdes contribuem para um bom
ambiente de trabalho.

Quando se entra nesta empresa, fazem vocé se
sentir bem-vindo.

12. Qualidade e Satisfacdo do Cliente

A EMPRESAX tem foco na satisfacdo total do cliente.

Eu trabalho para a satisfagdo do cliente.

Discordo
totalmente (1)

Q

Discordo
totalmente (1)

Discordo
totalmente (1)

Q

Discordo
totalmente (1)

Q

2
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Concordo

3 4 Plenamente (5)

Q

Q

Q

Concordo
Plenamente (5)

Concordo
Plenamente (5)

Q

Concordo
Plenamente (5)

a

a

@equestiona
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13. Comprometimento / Lealdade / Fidelidade
Discordo 2 3 4 Concordo

totalmente (1) Plenamente (5)

Recomendo a EMPRESAX para parentes e amigos
como um otimo lugar para trabalhar. a O QaQa a
Eu nao trocaria de emprego para ganhar 10% a
mais no salario.

a Q aag a
14. Diversidade

Discordo Concordo

totalmente (1) 2 3 4 Plenamente (5)

As pessoas aqui sdo bem tratadas
independentemente da sua cor ou raga. Q Q g Q Q

As pessoas aqui sdo bem tratadas
independentemente da sua orientacao politica.

Q  aaq Q

15. Assinale o seu grau de satisfacdo com relagdo aos beneficios abaixo:

Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

insatisfeito  insatisfeito satisfeito satisfeito Nao Utilizo

Assisténcia médica 0 0 Q Q Q
Vale refei¢do a (| a Q Q
Vale alimentacdo a a Q Q Q
Convénio farmacia (| (| | (| a
Convénio

odontolégico Q Q Q Q Q

PLR a a a (| Q
Parcerias (escolas,

faculdades, etc.) 4 4 a a a

@equestiona



Area de descanso

a

@equestiona
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~ =MPRESA[X]*
Pesquisa de Clima Organizacional

Problema pessoal

Melhor oportunidade de trabalho
Saldrio

Beneficios

Relacionamento com a liderancga

Relacionamento com os colegas

U 000 000

Condigdes de trabalho

1= Discordo totalmente

2

4

o 0O 0 0 O

5= Concordo Plenamente

@equestiona



