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RESUMO

Ha pesquisas atuais que indicam que profissionais ndo se baseiam em salario como
principal requisito na busca e permanéncia de trabalhos. Beneficios intangiveis
referente a clima organizacional apresentam-se como beneficios decisivos para
permanéncia e resultados positivos dos colaboradores. O objetivo desse artigo é
apresentar, conforme a bibliografia especializada na area, ‘qual o conceito de clima
organizacional, quais as vantagens, como definir um clima organizacional dentro de
uma empresa e 0s principais pontos para um bom clima organizacional’ e os impactos
deste para o comprometimento dos trabalhadores para com as empresas.

Palavras-chave: clima organizacional; objetivos; resultados esperados;
colaboradores; gestores.

ABSTRACT

There are current surveys that indicate that professionals do not rely on salary as the
main requirement in the search and permanence of jobs. Intangible benefits related to
the organizational climate are decisive benefits for the permanence and positive results
of employees. The objective of this article is to present, according to the specialized
bibliography in the area, 'what is the concept of organizational climate, what are the
advantages, how to define an organizational climate within a company and the main
points for a good organizational climate' and its impacts on workers' commitment to
companies.

Keywords: organizational climate. goals. expected results. collaborators. managers.
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1 INTRODUGAO

Gestao de Pessoas pode ser definida como padrées necessarios para orientar
os aspectos do gestor ou do lider sempre relacionado as pessoas ou aos recursos
humanos, incluindo recrutamento, selegéo, treinamento, recompensas e avaliagao de
desempenho (CHIAVENATO, 2020).

Seguindo esta linha de pensamento, o gestor de RH deve ser formador para
garantir o desenvolvimento das competéncias, habilidades e atitudes necessarias ao
novo meio, permitindo que a organizagao (que é uma construgao social) desenvolva
a sua equipe de trabalho, que nada mais é que a sua fonte principal de produtividade.

Desta forma, o clima organizacional é decisivo para garantir o bom
desempenho da equipe. O clima organizacional, nada mais é, que a percepg¢ao dos
profissionais em relagcdo ao ambiente de trabalho (DIAS, 2021). Um ambiente
favoravel, ha mais produtividade e menos conflitos entre as partes envolvidas. O
profissional se sente mais valorizado e faz com que ele participe ativamente nos
projetos de seu time. Desta forma, alcangam melhores resultados e promovem
negociagcdes mais efetivas. Litwin (citado por LUZ, 2005, p. 10) afirma que “o clima
organizacional é a qualidade do ambiente organizacional”, que pode ser considerada
a partir dos profissionais que compdéem uma mesma equipe, por exemplo.

O mesmo profissional investe horas de trabalho em uma determinada fungao.
O esperado pelo profissional das organizagbes € sempre o mesmo: alcangar os
melhores resultados e atingir os objetivos da empresa. E exigido deste profissional
muita eficiéncia ao exercer uma determinada fungdo. Nao daria para fazer tudo isso
em um ambiente desfavoravel.

Diante do exposto, estima-se que um clima organizacional desfavoravel afeta
drasticamente as equipes, podendo levar as partes envolvidas a se sentirem
desvalorizadas profissionalmente, desmotivadas e insatisfeitas. Além disso, também
podera afetar diretamente a produtividade de seu time. Quando os padrées e o0s
processos sao bem estruturados; existe flexibilidade entre as partes; além de reter
talentos, aumentando a produtividade de toda a equipe. Assim, o clima organizacional
€ considerado uma variavel importante quanto o assunto € comprometimento dos
trabalhadores para com os objetivos dos empregadores e organizagoes.

O objetivo deste artigo € identificar, com base na literatura especializada
(GARCIA, 2011; ROBBINS, 2002; CHIAVENATO, 2005; 2020 e outros) como o clima



organizacional pode afetar o desempenho de seus colaboradores, observando os
papéis destes no desempenho organizacional da empresa, quais as vantagens de um
bom clima organizacional, além de apresentar como melhorar o clima organizacional

de uma empresa.

2 O IMPACTO DE UM CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional afeta diretamente a produtividade dos profissionais que
fazem parte de uma equipe de trabalho. Um clima leve, descontraido, no qual a equipe
trabalha positivamente, além de aumentar a produtividade, faz com que a mesma
tenha mais rendimento e alcance os objetivos esperados. A ma gestdo de um lider ou

gestor pode impactar negativamente, gerando conflitos entre os colaboradores.

2.1 PLANEJAMENTO E GESTAO ESTRATEGICA NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Entende-se por Planejamento Estratégico o processo ou o modo sistematico
de gerir a mudanga e de criar o melhor futuro possivel para uma determinada
organizacao, entidade, empresa ou territorio. E um processo criativo para identificar e
realizar as agbes mais importantes para a sustentabilidade do sistema, tendo em
conta os respectivos pontos fortes e fracos, conjugados com as ameacas e as
oportunidades futuras que se lhe apresentam (SANTOS, 2011).

Segundo Pfeiffer (2000), a implementagdo dum processo de planeamento
estratégico assenta no pressuposto de que os problemas sdo inumeros e que €&
impossivel trata-los ao mesmo tempo com eficiéncia. Por isso, é frequente que o
planeamento tenha inicio com uma analise do ambiente, onde, através de técnicas
adequadas, (homeadamente a analise STEP e a analise SWOT) s&o identificadas as
principais questdes que afetam uma determinada organizagéo.

O planejamento estratégico tem como objetivo fornecer ferramenta que sirva
de suporte técnico para os gestores e suas equipes tomarem decisdo. Nesse sentido
Fischer (2002) define o planejamento estratégico como um processo gerencial para
desenvolver e manter uma adequagéo razoavel entre os objetivos e recursos da
empresa e as mudancas e oportunidades de mercado.

Para Oliveira (1993), o planejamento estratégico consiste num processo

gerencial que possibilita ao executivo estabelecer o rumo a ser seguido pela empresa,



com vista a obter um nivel de otimizagao na relacdo da empresa com o seu ambiente.
A definicdo de Oliveira traduz uma visao da organizagdo como um todo, ou seja, tudo
que advém do seu ambiente interno e externo.

O conceito de gestdo estratégica é muito mais amplo que o conceito de
planejamento estratégico, havendo, segundo Oliveira (2006), certa dificuldade quanto
a conceituacao da funcao do planejamento de estabelecer sua real amplitude e
abrangéncia.

Mintzberg e Quinn (2001) reafirmam que ha uma grande diferenca entre gestéao
estratégica e o planejamento estratégico tradicional, ressaltando que tal distingdo é
decorrente da observagdo, da experiéncia e da constatagdo de muitos analistas,
executivos e consultores, de que planos perfeitos, elaborados pelas empresas mais
famosas do mundo ou pelos consultores mais experientes, acabam sendo
engavetados, sem nunca se tornarem realidade, caindo no esquecimento, quando nao
no descredito.

A gestao estratégica caracteriza-se como um processo de tomada de decisdes,
cujos reflexos e consequéncias deverdo acontecer no futuro. E formado de ac¢ées que
visam ao alcance de objetivos previamente estabelecidos, que devem ser viaveis, com
base na validade das hipéteses em que se apoiam. Segundo Oliveira (1995), o

processo € tao importante quanto seu produto final.

2.2 GESTAO DE PESSOAS: AREA DE SUPORTE ORGANIZACIONAL

Nos anos 1960, surgem efetivamente as preocupagdes com a Administragao
de Recursos Humanos. Gil (2009) lembra que este sintagma passou a ser usado em
substituicdo de outros entdo em voga, objetivando uma nova oética para gestao relativa
ao pessoal. Roncon (2010) ensina que gestdo de pessoas pressupde
interdependéncia nas relagdes entre pessoas e empresas.

A mudanca nos paradigmas de gestdo acompanhou as alteragdes por quais
passaram as empresas, suas politicas, dinamicas, producédo etc., especialmente
motivadas pela universalizagao das industrias, da tecnologia, da distribui¢do de renda,
do mais facil acesso ao empreendedorismo, a emergéncia de micro e pequenas
empresas etc. Tudo isto alterou sensivelmente a relagdo das corporagées com seus

colaboradores.



Ferreira et al. (2006) lembram ainda que algumas palavras-chave entraram em
grande énfase nas metodologias desde o pds-guerra. Emergem a preocupag¢ao com
a demonstracao de lideranga, o foco em motivar os trabalhadores, ndo apenas os
de base, mas também gestores, gerentes etc., no refinamento da tomada de
decisoes, solugao de conflitos etc.

Consoante a Roncon (2010), a dindmica das empresas precisa acompanhar as
alteragOes progressivas por que passa a sociedade em todos os aspectos, adaptando-
se as novas realidades conjunturais. E preciso focar cada vez mais em politicas de
gestao integrativas, estratégica e descentralizadora.

Com o gerenciamento de pessoas ou de recursos humanos (RH), emerge a
necessidade de um profissional que se adeque as funcionalidades que se apresentam
com este tipo de gestéo, para Krepk e Gonzaga (2008), este € o gestor de pessoas,
que deve salientar preocupagdes com a forma de desenvolvimento das relacdes
humanas em ambito organizacional, com vistas a criagao de situagdes e de solugdes
que deem estimulo aos colaboradores empresariais e os fagam se comprometerem
de forma mais efetiva com os objetivos da organizagdo com um todo.

Nesta perspectiva, Stefano et al. (2004) aponta que é de responsabilidade do
profissional de RH, ou seja, dos gestor de pessoas a realizagdo da integragdo dos
demais profissionais da empresa para atuarem de forma proativa em busca de
alcangar os resultados que foram premeditados no planejamento da empresa nao
importando a espécie ou o setor em que se enquadra esta, pois, a realizacdo dos
objetivos organizacionais tém estreita relagdo com o comprometimento e o
desempenho dos colaboradores, sobretudo, os internos, que sao os funcionarios.

Com as novas necessidades apontados, de maior atengao a forgca produtiva
das empresas e a constituicdo de um profissional que gerencie este contingente,
Ulrich (citado por CURADO; TONELLI, 2011) afirma que os profissionais de RH
precisam ser formados para, de maneira paralela, serem estratégicos e operacionais,
se concentrando nos objetivos e resultados de longo e curto prazo, administrando ndao
somente processos e atividades ligadas a area de RH (procedimentos burocraticos:
pagamento de salario, admisséo, selecdo, recrutamento, demisséo, entre outros),
mas, sobretudo, administrando a carga produtiva que se traduz nas pessoas, 0s
maiores colaboradores institucionais.

E assim, a Geréncia de Recursos Humanos inclui processos que sirvam como

ferramenta de organizagdo das equipes relacionadas ao projeto. Como tais, esses



processos se caracterizam por adicionar a capacidade de planejamento e
identificacdo de funcdes, competéncias e as responsabilidades que devem ser
atribuidas tendo tudo em vista, a mobilizagcdo da equipe, determinando contratagdes,
demissbes ou transferéncias de individuos, o melhoramento das relagdes e das
habilidades, organizando encontros e treinamentos, além do desempenho e
desenvolvimento psicolégico, cognitivo e profissional dos membros das equipes (PMI,
2013).

2.3 DESEMPENHO ORGANIZACIONAL E COGNICAO

A partir dos conceitos de modelo mental, de mudanca e desempenho
organizacional, percebe-se que ha uma corrente que os une, a qual leva a um melhor
aproveitamento e um melhor resultado dentro das organizagbes. Dessa forma, a
gestao do conhecimento e do capital humano pode ser considerado o grande desafio
organizacional quando se vislumbra o sucesso na empresa (MIORANZA et al., 2011).

Segundo Carneiro e Antunes (2005), ndo é possivel descrever o sucesso de
uma empresa, de uma divisdo ou de um projeto, fazendo uso simplesmente de uma
métrica. Nos mais diversos ambientes organizacionais existem varios fatores que
influenciam o desempenho das empresas. O mundo competitivo das organizagdes
dentro dos contextos politicos, sociais e econdmicos, faz com que os empresarios se
preocupem cada vez mais com a adog¢ao do planejamento e das estratégias capazes
de garantir a sobrevivéncia das empresas.

O empreendedor registra e interpreta os objetos e eventos de forma funcional,
simbdlica, cognitiva e emocional. A partir dos estimulos externos, das interacoes
sociais, das representacdes coletivas do objeto, bem como suas proprias experiéncias
e representagcdes mentais, o individuo forma holisticamente sua representacao da
organizagao. Pode-se supor que, quanto mais importante for a organizagdo para o
empreendedor, maior podera ser a rede de simbolos e significados associada a ela
(MILAN et al., 2009).

Cognicao na organizag&o ou cogni¢ao organizacional abrange as perspectivas
de processos e representagdes nas organizagdes. Por um lado, quando associada a
processos, cogni¢cao envolve sentido, percepcgéo, atencéo, identificacdo e formacgéao
de conceitos e organizagdo do conhecimento, memodria, linguagem, decisdo e
resolucao de problemas (NOBRE; TOBIAS; WALKER, 2011).
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Processos cognitivos exercem a fungado de mediadores de efeitos de eventos
externos ou estimulos sobre as decisbes, comportamentos e a¢des de individuos,
grupos e organizagdes, em resposta as suas experiéncias (NOBRE; TOBIAS;
WALKER, 2011).

Cognicao organizacional pode também ser associada a graus de cognigéo na
organizagao (NOBRE; TOBIAS; WALKER, 2011). Sob um olhar, o grau de cogni¢ao
organizacional pode ser relacionado ao nivel de elaboragao ou complexidade com que
individuos, grupos e organizagdes percebem seus ambientes e formam seus mapas
cognitivos.

Kikuchi, Sales e Tarragé (2013) fazem a constatagéo de que o enriquecimento
cognitivo das tarefas (COG) e os fatores psicossociais (presentes em AMB e PTC)
exercem forte influéncia positiva tanto no desempenho da empresa (revelado pelo
indicador INOV) como no desempenho e na satisfacdo dos trabalhadores
(respectivamente APRD e SPES).

Aplicar métodos que identifiquem problemas relativos a carga e conteudo de
trabalho, viabilizando a implementacdo de recomendagdes para otimizar o
desempenho humano. O papel da ergonomia cognitiva é fazer com que as solugdes
tecnolégicas sejam compativeis com as necessidades dos usuarios. (MARMARAS,
2001).

Quadro 1 — Fatores que influenciam o clima organizacional
Fatores ‘ Caracteristicas
Transparéncia da lideranga e da empresa Relagéo entre gestédo de propésito e um plano

de carreira estruturado.

Relacionamento com colegas de equipe Engajamento no ambiente de trabalho entre

seus pares e a equipe como um todo.

Satisfagéo profissional Prazer e motivagéo na realizagao do trabalho.

Qualidade do ambiente de trabalho Boas praticas para melhorar o ambiente de
trabalho.

Lideranga e gestao Organizacdo de demandas e volume de
trabalho.

Fonte: adaptado de Chiavenato, 2020.
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2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL: CONCEITO

O clima organizacional pode ser considerado como o reflexo da cultura de uma
organizagao e, pode ser caracterizada como uma qualidade no ambiente de trabalho.

Nesta mesma linha de pensamento, Luz (2005, p. 12) conceitua que: “clima
organizacional € o reflexo do estado de animo ou do grau de satisfagdo dos
funcionarios de uma empresa, num dado momento”. Chiavenato (2005, p. 52),
contribuiu e diz que o termo clima organizacional se refere “aos aspectos internos de
uma organizacao, a atmosfera psicoldgica e as caracteristicas da empresa, ele pode
ser sentido psicologicamente e esta relacionado especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente interno da organiza¢ao”. O clima organizacional esta ligado
diretamente com a qualidade do ambiente da empresa, sendo percebido pelos
colaboradores da organizagéo.

Chiavenato (2005, p. 38) acredita que “a cultura organizacional constitui a
maneira pela qual cada organizagdo aprendeu a lidar com seu ambiente”. Ele
acrescenta e diz que “é uma complexa mistura de pressuposicdoes, crencgas,
comportamentos, histérias, mitos, metaforas e outras ideias que, consideradas juntas,
representam a maneira particular de uma organizagdo funcionar e trabalhar.”
(CHIAVENATO, 2005, p. 38).

Mesmo que a cultura organizacional esteja associada com a satisfacédo no
trabalho, ela pode estar ligada diretamente pela maneira que os profissionais de uma
mesma equipe percebem as caracteristicas da cultura da empresa; ja a satisfacéo se
refere @ maneira como os profissionais se sentem em relagcdo as expectativas da
organizacao, as praticas de recompensas e outros aspectos (ROBBINS, 2002, p. 499).

A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os profissionais
dentro da organizagdo, impactando diretamente na rotina da empresa. Tendo como
exemplo: tomadas de decisdes, as atribuigbes de seus funcionarios, as formas de
recompensas, as formas de relacionamento com seus pares de equipe, o estilo de
lideranga adotado, o processo de comunicagédo, a maneira como seus funcionarios se
apresentam e se comportam no ambiente de trabalho, entre outros fatores. (LUZ,
2005).
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2.5 VANTAGENS DE CLIMA ORGANIZACIONAL FAVORAVEL

Entende-se que o clima organizacional ndo é algo que possa ser implantado,
mas sim cultivado dia a dia. Um ambiente de trabalho leve e agradavel pode ser
responsavel pela saude mental, emocional e psicolégico das pessoas que fazem
parte. Os profissionais que trabalham em um bom ambiente sentem-se mais
motivadas, facilitando o relacionamento interpessoal.

As vantagens de um bom clima organizacional € que “a empresa pode obter
mais lucros com producdo, criatividade, engajamento, motivacao, retencdo de
talentos, reduzindo, portanto, os conflitos internos e a rotatividade de pessoal.”
(PONTO TEL, 2020).

2.5.1 Como o clima organizacional afeta a motivagao dos profissionais dentro de uma

empresa

Robbins (2002) define o termo satisfagdo com o trabalho como a atitude de
uma pessoa em relagéo ao trabalho que realiza, no qual o profissional pode ter um
alto nivel de satisfagdo e apresentar atitudes positivas, assim como pode ter
insatisfacdo e acontecer o inverso, atitudes negativas. Isso significa que a avaliagao
que um profissional faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho é resultado
de uma soma de fatores, por exemplo: convivéncia com seus pares e gestores;
obedecer/seguir as regras e as politicas organizacionais; indicadores de desempenho

e a aceitacao de condigcdes de trabalho. Segundo este mesmo autor:

Funcionarios satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da organizagao,
ajudar os demais e ultrapassar as expectativas em relagao ao seu trabalho.
Além disso, funcionarios satisfeitos podem estar mais dispostos a ir além de
suas atribuicbes regulares, por querer repetir experiéncias positivas.
(ROBBINS, 2002, p. 78).
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De acordo com Chiavenato (2005, p. 215): “a motivagéo existe dentro das
pessoas € se dinamiza com as necessidades humanas”. O referido autor

complementa afirmando que:

Na realidade, a motivacéo esta contida dentro das proprias pessoas e pode
ser amplamente influenciada por fontes externas ao individuo ou pelo seu
proprio trabalho na empresa. A motivagao intrinseca e extrinseca deve se
complementar por meio do trabalho gerencial. Ambas ndo podem ser
deixadas ao acaso, simplesmente a mercé dos acontecimentos. Elas podem
e devem ser perfeitamente compreendidas pelo gerente e utilizadas como
ponto de apoio para potencializar e alavancar a satisfagao das pessoas. O
gerente deve conhecer o potencial interno de motivagado de cada pessoa e
deve saber extrair do ambiente de trabalho as condi¢gbes externas para elevar
a satisfagao profissional. (CHIAVENATO, 2005, p. 215).

Conforme Graga (1999), “a motivacdo de uma pessoa depende da forga de
seus motivos. Os motivos sdo, as vezes, definidos como necessidades, desejos ou
impulsos, no interior do individuo, os motivos sao dirigidos para objetivos, e estes
podem ser conscientes ou inconscientes”. Gil (2014, p. 202) conclui dizendo que:

“motivagéo é a forga que estimula as pessoas a agir”.

2.6 COMO DEFINIR UM CLIMA ORGANIZACIONAL

Quando pensamos em definir um bom clima organizacional, primeiramente,
precisamos pensar como € um ambiente de trabalho considerado ruim/negativo. Sé
assim, podemos pensar em maneiras de melhoria.

Para definir um clima organizacional, € necessario analisar e entender os
sentimentos e as opinides de todos que fazem parte da mesma equipe de trabalho. O
melhor jeito de fazermos isso é realizando uma pesquisa de clima organizacional. Esta
pesquisa € uma ferramenta muito importante, pois auxilia diretamente no clima
organizacional. Ela analisa o ambiente da organizacdo e a satisfacdo dos
profissionais. Desta forma, fica muito mais facil identificar melhorias e, também,
talentos que podem vir a se destacar.

A pesquisa aproxima as pessoas da mesma equipe com a empresa, criando
um ambiente de trabalho mais harmonioso e dinamico.

A sequir, serao apresentados alguns pontos importantes que podem fazer parte

de uma pesquisa de clima organizacional.
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Quadro 2 — Alguns pontos relevantes sobre clima organizacional

e VVocé considera a empresa um bom lugar para trabalhar?

¢ O que te motiva em trabalhar nesta empresa?

¢ Vocé se sente acolhida pelos profissionais de equipe?

¢ As opinides dos funcionarios sobre as praticas de recursos humanos ou outros departamentos séo
consideradas?

¢ Os profissionais estao satisfeitos com o jeito que o lider delega tarefas?

e Todos eles compartilham a missao, a visdo e os valores da empresa?

¢ Na sua opinido, os gestores estao de acordo com a fungéo?

¢ Existe equilibrio entre vida pessoal e vida profissional?

e Como é o relacionamento das pessoas dentro da empresa?

e A comunicagao interna é clara e todos recebem as mesmas informagdes?

Fonte: adaptado de Dias, 2021.

Fala-se tanto em clima organizacional, mas um dos pontos de maior relevancia
€ mostrar interesse em querer mudar e querer melhorar. Levar em consideracao as
opinides de todos que fazem parte da equipe ja € meio caminho andado.

Quando a equipe percebe tal interesse em seus gestores, ja estamos
melhorando o clima organizacional, ou seja, ja estamos alcangando o objetivo.

Segundo GPTW (2021):

A pesquisa de clima organizacional ajuda a promover a mudanga interna, com
melhorias concretas para os colaboradores e repercussao nos resultados
financeiros. Posteriormente, ao alcangar um nivel mais elevado de satisfagao
com ambiente de trabalho, a empresa também pode buscar o
reconhecimento.

A importancia da pesquisa de clima nao é diretamente proporcional ao tamanho
da empresa. Por ter uma maior proximidade entre as pessoas e os setores, as
pequenas empresas possuem uma vantagem a mais, pois permite um melhor
conhecimento do seu ambiente de trabalho. J4, no caso das empresas de grande
porte, € mais complexo, pois € necessario um empenho maior e mais dedicagao
quando o assunto € trazer melhorias para dentro de cada setor, para que a pesquisa
tenha resultado.

De qualquer forma, em ambos os casos, a participacdo da pesquisa de clima é

sempre anénima, a fim de garantir informagdes mais precisas.
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2.7 O PAPEL DOS GESTORES NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Os gestores podem influenciar, sim, o clima organizacional. Acontece isso, pois
sdo eles que desempenham a fungdo de lideranga e conseguem transmitir aos
colaboradores de equipe sobre o clima e a cultura da empresa, envolvendo todo o
time com o “espirito” da empresa (ROBBINS, 2002). Quando falamos em clima
organizacional, pensamos em energia, em preparar um clima adequado para a
realizagcao de um trabalho. Dependendo da maneira de como isso é feito, pode afetar
diretamente no comportamento de seus parceiros de equipe (CHIAVENATO, 2020).
Um lider pode conhecer o comportamento e caracteristicas de cada pessoa que
compde a sua equipe.

Para que isso aconteca, um lider precisa ser proximo com comportamentos e
atitudes mais humanizadas, com uma boa comunicagdo, com habilidades que
estabeleca uma ponte com cada profissional que faz parte de sua equipe. Isso
aproxima ainda mais as pessoas, envolve e torna o trabalho mais leve. Este tipo de
comunicacao precisa existir, para uma Gestao de Pessoas adequada.

Além disso, um lider precisa entender que ele, também, faz parte da equipe e
que o seu comportamento impacta diretamente no clima organizacional. Tendo isso
em mente, faz com que o gestor/lider entenda como realizar tais melhorias para sua
equipe de trabalho. Cuidar da postura perante o seu time, ou seja, saber que ele é o
exemplo a ser seguido. Um lider com uma postura arrogante cria um distanciamento
de sua equipe, sendo totalmente negativo em um ambiente organizacional (GARCIA,
2011).

Com a importancia do desenvolvimento dos gestores em lideranga, percebe-se
que nao basta apenas ter conhecimento técnico para ser gestor, € necessario

desenvolver gestdo de talentos e comportamento humano.

2.8 COMO MELHORAR O CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA EMPRESA

Melhorar o clima organizacional é primordial quando se trata em aumentar a
produtividade de uma empresa. Colocar em pratica € mais importante ainda. A seguir,
serdo apresentadas algumas agdes, as quais poderdo ser tomadas para que o

ambiente de trabalho seja ainda mais prazeroso e agradavel de se trabalhar.
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Quadro 3 — A¢des que podem ser tomadas em relagao ao clima organizacional

Acodes
Boa infraestrutura

Descrigao |
Instalagdes adequadas com o trabalho executado;
Ambiente confortavel, de acordo com cada funcéo;
Equipamentos de qualidade.

Beneficios

Politica de beneficios que estimulem o profissional da area;
Beneficios criativos e personalizados, pois aproximam ainda mais
os profissionais;

Aulas de ginastica laboral, pois € importante demonstrar cuidado
e bem-estar aos profissionais.

Equipe treinada e capacitada

Investir na formacgéo de sua equipe;
Incentivar na formagéo continua;
Desenvolvimento pessoal.

Gestao de Pessoas

Definir o modelo de gestao;
Estabelecer boa comunicagao interna;
Horarios flexiveis;

Feedback;

Aproximar o lider com o seu time.

Fonte: adaptado de Chiavenato, 2020.

Proporcionar um ambiente de confianga e promover equilibrio entre vida

pessoal e profissional sdo apenas alguns dos fatores de melhoria quando o assunto é

clima organizacional. Mas, nada acontece de repente.

E necessario dedicacéo e vontade em tornar o ambiente de trabalho cada vez

mais agradavel. Afinal, o trabalho é diretamente com pessoas. Faz-se necessario uma

boa comunicagao entre os membros da equipe, a fim de gerar bons resultados.
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3 METODOLOGIA

Metodologicamente, foi realizada uma pesquisa bibliografica para a promogao
de uma analise basica, exploratéria e qualitativa; fundamentada em artigos cientificos
e demais producgdes cientifico-académicas que se apresentaram uteis e pertinentes a
pesquisa em questao.

Foram analisadas junto a fontes e autores pertinentes da area, escolhidas
conforme o assunto apurado, colaborando para a construcdo desta analise. Os
resultados foram compilados a partir da leitura destes artigos e produgdes cientifico-
académicas.

A metodologia consiste em uma variedade de parametros a partir da qual se
viabiliza a realizagcdo de pesquisa cientifica de modo organizado, bem delimitado e
criterioso, gerando solugdes para os problemas levantados, hipoteses
confirmadas/refutadas e objetivos sdlidos, pertinentes e que se adequem ao estado
da questdo em que o problema se insere (FONSECA, 2002).

Em referéncia a pesquisa caracterizada como basica, os autores Gerhardt e
Silveira (2009) direcionam que esta tipologia objetiva, necessariamente, o processo
de geracao de conhecimentos novos — sempre embasados em realizagdes anteriores
e envolvendo verdades e interesses universais —, compreendidos como uteis para o
avanco da Ciéncia, porém, que nao possuem aplicagao pratica prevista.

A respeito da pesquisa de cunho exploratorio, Gil (2007) determina que este
tipo especifico de pesquisa possui como objetivo central o sentido de proporcionar ao
investigador/pesquisador uma maior familiaridade para com o problema ou o objetivo
geral do estudo, intencionado, necessariamente, torna-lo mais explicito ou auxiliar em
meio ao processo de construgdo de novas hipoteses.

Seguindo as determinag¢des de Goldenberg (2004), ha o entendimento de que
a pesquisa qualitativa ndo objetiva preocupagdes para com a representatividade
numérica, mas, na verdade, volta-se ao aprofundamento da compreensao de

determinado grupo social, organizagao, fato clinico, epidemioldgico etc.
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4 CONSIDERAGOES FINAIS

O atual cenario apresentado pelas empresas e pelos diversos setores da
economia, de globalizagdo e avango tecnoldgico necessitam de novas formas de
gerenciar 0s recursos organizacionais, sobretudo, os humanos.

O clima organizacional é o reflexo da motivagao dos profissionais que fazem
parte de uma equipe e é diretamente proporcional a produtividade. No final, um bom
lider quer alcangar os seus objetivos e atingir o sucesso esperado. (ROBBINS, 2002).

Conforme os estudos de Chiavenato (2020), o gestor deve ter algumas
competéncias, tais como: trabalho em equipe; conhecer a missao e os valores da
empresa; ter responsabilidade; ser inovador; ter uma boa comunicagao; saber planejar
e ter senso de organizagao; entre outras. Entendendo por este lado, quanto mais
qualidade tiver o ambiente de trabalho, quanto maior o apoio do gestor com a sua
equipe, melhor sera o desempenho do seu time de talentos.

Sob esta perspectiva, conclui-se que o clima organizacional apresenta alguns
elementos que contribuem diretamente para a satisfagcdo de profissionais dentro de
uma empresa. E fato que o clima organizacional teve uma maior visibilidade nos
ultimos anos, por parte dos gestores. Certamente, a preocupacgao pela qualidade no
ambiente de trabalho é um fator muito importante. Quanto mais um lider participa do
processo, melhor ele se torna e faz com que a equipe esteja motivada a alcangar os
objetivos. Uma equipe motivada e engajada com o seu proposito, com um sentimento
de acolhimento e respeito entre as partes, faz com que exista um ambiente muito mais
harmonioso e, com isso, um clima organizacional eficiente. O feedback e os horarios
flexiveis podem ser fatores de grande importancia, que podem contribuir para um
ambiente acolhedor que tanto um profissional precisa.

No teor desta pesquisa chega-se a conclusdo de que uma pesquisa de clima
organizacional auxilia na percep¢ao da satisfagdo dos profissionais que fazem parte
de uma mesma equipe. Se vocé quer que a sua empresa alcance o sucesso, é

necessario investir em um bom clima organizacional.
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