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RESUMO: Este estudo objetiva analisar a influéncia do clima organizacional na
produtividade das organizacgdes. O referencial tedrico inicia com o conceito e teorias de clima
organizacional, afirmando que o clima tem a capacidade de influenciar no comportamento, na
motivacao, nas relacfes entre as pessoas, no desempenho, na produtividade do trabalho e na
satisfacdo dos colaboradores envolvidos no ambiente organizacional, sendo capaz de fornecer
um ambiente positivo baseado na estrutura da empresa. A gestdo por produtividade é a
ferramenta administrativa apropriada para um gerenciamento focado em resultados, que une a
missao aos planos de acdo que fazem parte do dia a dia da organizacédo, e que também serve
como importante instrumento de comunicagdo do desempenho tanto interna como
externamente. Considera-se assim, que o clima organizacional influencia diretamente no
resultado da organizacéo.

PALAVRAS-CHAVE: Clima organizacional. Cultura organizacional. Motivacao.
Produtividade.

1 INTRODUCAO

O artigo é resultante de uma pesquisa de pesquisados na literatura com os conceitos de
cultura e clima nas organizacgdes, identificando fatores que influenciam na percepcéo de cada
colaborador em nivel organizacional. Abordando de que forma o clima organizacional pode
influenciar na produtividade das organizacbes e compreender a relacdo entre o clima
organizacional e as estratégias de produtividade que sdo motivacao, satisfacdo, comunicacéo,
lideranca para alcangar bons resultados.

O Clima Organizacional se refere aos aspectos internos de uma organizacdo, a
atmosfera psicologica e as caracteristicas da empresa, ele pode ser sentido psicologicamente e

estd relacionado especificamente as propriedades motivacionais do ambiente interno da
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organizacgdo. O clima é uma varidvel que influéncia no comportamento, na motivagdo, nas
relagdes entre as pessoas, no desempenho, na produtividade do trabalho e na satisfagédo dos
colaboradores envolvidos no ambiente organizacional.

Questbes como satisfacdo e motivacdo no trabalho sdo fundamentais no contexto
organizacional, pois diversas organizagdes buscam o uso de tais ferramentas com o intuito de
que o trabalhador satisfeito sinta-se motivado e produza mais e com maior qualidade
colaborando para o crescimento da organizacdo. O desafio das organizacGes estd em
compreender 0s processos e as dinamicas que movem as pessoas, por meio de praticas que as
levem a satisfacéo pessoal, fortalecimento e o sucesso da organizacgao (GIL, 2001 p.17-18).

Gil (2001), as questdes satisfacdo e motivagdo no trabalho s&o fundamentais no
contexto organizacional, pois diversas empresas buscam o uso de tais ferramentas com o
intuito de que o trabalhador satisfeito se sinta motivado e produza mais e com maior
qualidade colaborando para o crescimento da instituicéo.

Todas as organizagOes retratam uma cultura organizacional que se caracteriza pelos
valores que adotam, pela regularidade de comportamento de seus membros, pela filosofia que
guia suas politicas e pelo clima expresso tanto por seu layout fisico quanto pela interacdo de
seus membros entre si e com o publico externo (GIL, 2014, p. 42).

De acordo com Luz (2005, p. 20), existe uma relacdo de causalidade entre clima e
cultura organizacionais, onde se pode afirmar que a cultura ¢ a causa e o clima a
consequéncia. O clima pode ser descrito como fendbmeno temporal, referindo-se ao estado de
animo dos colaboradores de uma organizacdo em um dado momento, enquanto a cultura
decorre de praticas recorrentes, estipuladas ao logo do tempo.

O clima é derivado da cultura das organizacdes e gera aspectos positivos e negativos
(conflitos). Assim, o clima influencia e é influenciado pelos habitos dos individuos nas
organizag0es, e, na cultura organizacional, ocorrem transformagdes mais profundas, levando
mais tempo para aparecer (LIMA; ALBANO, 2002)

Robbins (2010) complementa afirmando que motivacéo € o processo responsavel pela
intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar
determinada meta. A intensidade refere-se a quanto esforco a pessoa despende; direcdo é
favoravel a organizacdo. Por fim, a motivacdo tem uma dimensao de persisténcia, ou seja, 0
tempo que uma pessoa consegue manter seu esforco.

Para Chiavenato (1991, p. 24), a produtividade pede ser apontada como efeito (e ndo
como causa) da administracdo de varios recursos, integralmente. A produtividade e uma

relacdo mensuravel entre o produto alcancado (resultado ou saida) e os recursos empregados



na producdo. No que tange aos recursos humanos, a produtividade do trabalho humano e igual
ao quociente da relacdo de uma producdo pelo tempo nela empregado. A produtividade
humana submete-se ndo sé do esfor¢co realizado e do método racional, mas sobre tudo do
interesse e motivagdo das pessoas. O desconhecimento desses Ultimos aspectos e a razdo dos
resultados significativos das tentativas de mudangas baseadas unicamente nas técnicas de
produtividade da méo-de-obra direta.

2 METODOLOGIA

No presente artigo, o método utilizado para o desenvolvimento dessa pesquisa foi
bibliogréafico, que, segundo Gil (2007, p. 40), é “[...] aquela elaborada a partir de periédicos,
livros técnicos, artigos, trabalhos cientificos, materiais publicados, monografias, além das
buscas pela internet que pudessem direcionar este trabalho ao tema definido, esclarecendo da
melhor forma os assuntos que norteiam esta pesquisa”. A revisao bibliografica foi realizada
com base em livros e artigos publicados pelos meios de comunicacdo, livros de acervo

pessoal, material disponibilizado pelo orientador e pela faculdade, e pesquisa na internet.

3 DISCUSSOES, RESULTADOS E/OU ANALISE DE DADOS

No sentido natural, “clima” refere-se como condicdo média do clima em um local
durante um determinado periodo. Geralmente é medito por temperatura, velocidade, direcao
dos ventos.

Clima organizacional constitui 0 meio interno de uma instituicdo, a atmosfera
psicologica e caracteristica que existe em cada organizagdo. O clima organizacional é o
ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma empresa desempenham seu servi¢co. O
clima pode se referir ao clima empresarial dentro de um departamento, de uma industria ou de
uma empresa inteira. O clima ndo pode ser tocado ou enxergado, mas pode ser percebido
psicologicamente (CHIAVENATO, 2006, p. 273).

O clima organizacional influencia a motivacdo, o desempenho humano e a satisfacéo
no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas sobre as quais consequéncias se seguem em
decorréncia de diferentes agOes. As pessoas esperam certas recompensas, satisfaces e

frustracGes na base de sua percepg¢édo do clima organizacional.



A cultura Organizacional influencia o comportamento de todos os sujeitos e grupos
dentro da organizacdo. Ela influencia no cotidiano da empresa: suas decisoes, as atribuicoes
de seus funcionarios, as formas de retribui¢do e punicdes, as formas de relacionamento com
seus parceiros comerciais, seu mobiliario, o estilo de lideranca adotado, o processo de
didlogo, a forma como seus funcionérios se vestem e se porta no ambiente de trabalho, seu
padrdo arquitetonico, sua propaganda, e assim por diante (LUZ, 2005).

Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 147) defendem que cultura “é conjunto de valores e
normas partilhadas que controlam o convivio entre os integrantes da organizacdo e seus
fornecedores, clientes e outras pessoas de fora dela”. A cultura tem a misséo de definir
fronteiras, proporcionar sentido de identidade, aos membros da organizagio. E um mecanismo
de controle que direciona e da forma as atitudes e comportamento dos colaboradores, ou seja,
define as regras do jogo (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Na percepcdo de Lanzer (2017), hd uma persistente dificuldade em assimilar os
conceitos de clima e cultura organizacional. Saber que a apreciagdo do clima contribui de
forma indireta para o monitoramento da cultura ndo ajuda a entender as diferencas entre 0s
termos. Torna-se mais conveniente afirmar que a cultura organizacional é o conjunto de
valores que determina o comportamento das pessoas na organizacdo e clima é uma das
consequéncias causadas pela cultura.

De acordo com Luz (2005, p. 20), existe uma relacdo de causalidade entre clima e
cultura organizacionais, onde se pode afirmar que a cultura é a causa e o clima a
consequéncia. O clima pode ser caracterizado como fenémeno temporal, referindo-se ao
estado de animo dos colaboradores de uma organizacdo em um dado momento, engquanto a
cultura decorre de praticas recorrentes, estabelecidas ao logo do tempo.

O clima é derivado da cultura das organizacdes e gera aspectos positivos e negativos
(conflitos). Assim, o clima influencia e é influenciado pelos habitos dos individuos nas
organizacg0es, €, na cultura organizacional, ocorrem transformacgfes mais profundas, levando
mais tempo para aparecer (LIMA; ALBANO, 2002)

Nesse sentido, o clima organizacional contempla o grau de satisfagdo pessoal com o
ambiente interno da empresa. O clima organizacional esta vinculado & motivacao, a lealdade e
a identificacdo com a empresa, pois 0s profissionais buscam o reconhecimento e retribuicéo,
considerando a qualidade do ambiente de trabalho percebida pelas pessoas da empresa. O
clima organizacional compartilha conhecimentos e procura inovar dentro da organizagéo
(LACOMBE, 2011).



Segundo Gil (2001), as questdes satisfacdo e motivacdo no trabalho sdo fundamentais
no contexto organizacional, pois diversas empresas buscam o uso de tais ferramentas com o
intuito de que o trabalhador satisfeito se sinta motivado e produza mais e com maior
qualidade colaborando para o crescimento da instituicéo.

Pode ser definida como “o método responsavel pela intensidade, dire¢do e persisténcia
dos empenhos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta” (ROBBINS, 2005, p.
132).

Robbins (2010) complementa que motivacdo € o processo responsavel pela
intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcangar
determinada meta. A intensidade refere-se a quanto esforco a pessoa despende; direcdo é
favoravel a organizacdo. Por fim, a motivacdo tem uma dimensao de persisténcia, ou seja, 0
tempo que uma pessoa consegue manter seu esforco.

A comunicac¢do é um ato natural no ser humano e o possibilitou a interagir e evoluir ao
longo do tempo. E através dessa comunicacdo que ele consegue distinguir e transformar o
mundo, adquirindo assim consciéncia da sua responsabilidade social.

Chiavenato (2003, p. 108) pontua: “O individuo é motivado pela necessidade de “estar
junto”, de ‘ser reconhecido’, de receber adequada comunicagao™.

Nas relacGes que o homem demonstra, sobretudo, em um ambiente organizacional, é
necessario que se institua uma comunicacgdo clara e coerente, fiel a8 mensagem que se quer
transmitir. Nesse sentido, Franca (2009) afirma que o homem ¢é fruto da sociedade e da cultura
na qual esta inserido, e por meio das relacBes de interdependéncia entre seus semelhantes que
o individuo sobrevive e, consequentemente, a comunicacdo nesse contexto é indispensavel e
essencial.

Angeloni (2010) alega que, por meio da comunicacgdo, eleva-se a sinergia entre as
pessoas, reduzindo duvidas e questionamentos, além de alterar o comportamento dos
individuos e permitir a aceleracdo do processo de conhecimento.

As estratégias de recursos humanos tém funcgéo de integrar-se nos objetivos globais da
empresa, referindo-se & maneira como a funcdo de recursos humanos pode contribuir para o
alcance dos objetivos organizacionais e favorecer e incentivar o alcance dos objetivos
individuais dos funcionarios. Assim, a estratégia de Recursos Humanos define
antecipadamente quais as forcas de trabalho e os talentos humanos necessarios para a
realizaco da acdo organizacional (CHIAVENATO, 1999).

Conforme Hall (2004), lideranca é uma forma extraordinaria de poder, envolvendo

habilidade baseada nas qualidades pessoais de um lider. Lideranca se diferencia do conceito



de poder por motivar influéncia, ou seja, € um acréscimo influente da concordancia e
diretrizes rotineiras da organizagdo, em que a lideranga possui uma relagcdo estreita com o
poder atribuido as pessoas pelos seus seguidores.

A lideranca é o uso de influéncia emblematica para administrar e coordenar as
atividades dos membros de um grupo, diz respeito explicitamente a orientacdo e & motivacéao
dos funcionarios, pois a lideranca ¢ uma avaliacdo das caracteristicas deles (WAGNER,
2009).

Gestdo da Produtividade tém o propoésito de controlar e gerenciar as atividades
operacionais dentro do setor de producdo. Em um conceito geral, a produtividade se refere a
capacidade da empresa de gerar “produto” no seu processo produtivo, ¢ a eficiéncia de
producdo € condicdo necessaria dentro do processo produtivo da empresa. Nessa perspectiva
metodoldgica, a produtividade passa a ter por base financeira o valor inserido pelo processo
produtivo da empresa. Esse valor é calculado pela diferenca entre o valor das vendas da
empresa e 0 valor das compras de bens e servigos intermediarios que se faz junto aos seus
fornecedores (MACEDO, 2012).

Sob a ética de Lima (2006), sdo as pessoas com suas atitudes que levam as empresas a
atingirem altos indices de produtividade. Os resultados estdo diretamente ligados as
capacidades das pessoas, a sua motivacdo para colocar suas competéncias a servico da
organizacao, ao trabalho em equipe, a mentalidade voltada para o sucesso de seus clientes,

internos e externos.

4 CONCLUSOES

Diante dos conceitos fornecidos pelos diversos autores destacados e dos resultados
apresentados nesta pesquisa, €& possivel compreender diretamente como o clima
organizacional e a cultura interfere com o desempenho das organizagdes para que atinjam
seus objetivos, devendo a empresa fornece recursos e informagbes necessarias para 0
colaborador. Com uma cultura bem definida e um bom clima organizacional que seja reflexo
dessa cultura, os colaboradores tém consciéncia dos comportamentos esperados pela
organizacdo. Para que a cultura e o clima estejam bem definidos, elementos como a misséo,
visdo, principios e valores da empresa devem estar claros e ser refor¢ados a todo 0 momento.

Conforme objetivos estabelecidos, foram pesquisados na literatura os conceitos de

cultura e clima nas organizacdes, identificando fatores que influenciam na percepcéo de cada



colaborador em nivel organizacional. Os resultados estdo diretamente ligados as capacidades
das pessoas, a sua motivacdo para colocar suas competéncias a servi¢o da organizacao, ao
trabalho em equipe, a mentalidade voltada para o sucesso de seus clientes, internos e externos,
a motivacdo no ambiente de trabalho, ndo é estimulada apenas por remuneracfes justas e
generosas, existem outros fatores que s@o importantes para que um individuo possa se sentir
motivado na empresa onde trabalha. Recompensas sociais, simbolicas e ndo materiais podem
fazer com que a pessoa produza mais e melhor, sdo as pessoas com suas atitudes que levam as
empresas a atingirem altos indices de produtividade. De acordo com a literatura, a cultura e o
clima se relacionam, pois, as pessoas tém que se habituar a cultura da empresa, bem como o
clima é um indicador que interfere no comportamento, no grau de satisfacdo e no préprio
desempenho que as pessoas tém em seu ambiente de trabalho. Assim, percebe-se que a cultura
e o clima estdo presentes na vida das pessoas e ho ambiente de trabalho.

A presente pesquisa diz respeito, portanto, aos indicadores do clima organizacional,
que sdo 0s sinais que aparecem na organizagdo, aos quais a area de recursos humanos e 0s

gestores necessitam estar atentos.
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