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RESUMO: No cenério mundial atual, as organizaces precisam estar preparadas para lidarem
com muitas demandas diferentes ao mesmo tempo. A globalizagdo, o surgimento de novas
tecnologias e o fécil acesso a informacgoes, influencia o comportamento do mercado, criando
novas demandas e necessidades, e quem estiver melhor preparado ira conquistar mais clientes,
gue estdo cada vez mais exigentes e avidos por novidades. Esse ambiente volatil, exerce forte
pressdo nas empresas, que para se manterem no mercado, precisam melhorar seus processos,
visando criar um clima harmonioso e prazeroso, retendo seus talentos e incentivando a
valorizagdo das pessoas que a compdem, para assim garantir sua sobrevivéncia neste cenario
incerto. E neste contexto que este estudo vem apresentar a compreens&o do clima organizacional,
de como a cultura e o comportamento organizacional tem influéncia direta sob o clima
organizacional, e como isso afeta a satisfagdo pessoal dos funcionarios, minando sua motivagao,
fazendo com que sua atividade laboral se torne pesada e dolorosa, levando as empresas a perda
de produtividade, lucratividade, e consequentemente venha a deixar de existir. Abordaremos
também a importancia da realizacdo da pesquisa de clima organizacional, 0s aspectos a serem
analisados e como aplicar a pesquisa, para identificar os problemas e poder tomar agdes
corretivas, falaremos também sobre a importancia em apresentar os resultados aos funcionarios,
para que se crie um ambiente de confianca e credibilidade entre a organizagéo e as pessoas que
nela estdo inseridas. Por fim, o objetivo deste texto é elucidar a importancia em ter um ambiente
laboral sadio e harmonioso.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Cultura. Comportamento. Lideranga. Motivacao.
Satisfacdo Pessoal. Pesquisa de Clima Organizacional.

FACTORS THAT INFLUENCE THE ORGANIZATIONAL CLIMATE: THE
COMPONENTS TO BE ASSESSED IN NA ORGANIZATIONAL CLIMATE
SURVEY AND HOW TO APPLY IT

ABSTRACT: In the current world stage, organizations need to be prepared to deal with
many different demands at the same time. Globalization, the emergence of new
technologies and easy access to information influence market behavior, creating new
demands and needs, and whoever is better prepared will win over more customers, who
are increasingly demanding and eager for novelties. This volatile environment exerts
strong pressure on companies, which, in order to remain in the market, need to improve
their processes, aiming to create a harmonious and pleasant climate, retaining their talents
and encouraging the appreciation of the people who compose them, in order to guarantee
their survival in this uncertain scenario. It is in this context that this study presents an
understanding of the organizational climate, how culture and organizational behavior
have a direct influence on the organizational climate, and how this affects the personal
satisfaction of employees, undermining their motivation, making their work activity
becomes heavy and painful, leading companies to loss of productivity, profitability, and
consequently cease to exist. We will also address the importance of carrying out the
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organizational climate survey, the aspects to be analyzed and how to apply the survey, to
identify problems and be able to take corrective actions, we will also talk about the
importance of presenting the results to employees, so that an environment of trust and
credibility between the organization and the people who are part of it. Finally, the purpose
of this text is to elucidate the importance of having a healthy and harmonious work
environment.

Keywords: Organizational Climate. Culture. Behavior. Leadership. Motivation. Personal
satisfaction. Organizational Climate research.

1. INTRODUCAO
As pessoas passam a maior parte de suas vidas trabalhando, inseridas no ambiente
organizacional, pois 0 que forma uma organizacdo e faz com que ela possa existir e

exercer suas fungdes sdo os individuos que nela atuam.

Mas a atividade laboral acaba por consumir consideravelmente o tempo de vida
dos trabalhadores, mesmo que eles dependam deste tempo para satisfacdo de suas

necessidades individuais.

As empresas necessitam diretamente das pessoas para operar, produzir,
comercializar seus bens e servigos, competir nos mercados e alcancar seus objetivos. As
organizaces jamais existiriam sem as pessoas que Ihes d3o vida. E uma relacio de mdtua

dependéncia, onde ha beneficios para ambas as partes.

Muito se fala sobre as rapidas mudan¢as no mundo, nos cenarios econémicos,
sociais, culturais, politicos, ecoldgicos, legais e demogréaficos. Sdo essas transformacdes

que trazem imprevisibilidade e incertezas para 0s ambientes organizacionais.

Diante destas mudancas, as empresas precisam ajustar suas estratégias e com isso,
as pessoas tornam-se um diferencial competitivo para promover o sucesso organizacional.

Elas passam a constituir a principal vantagem competitiva das organizacoes.

Mas para que isso aconteca, para que as pessoas sejam um diferencial, & necessario
que as empresas tornem o ambiente de trabalho agradavel e harmonioso, proporcionando

condigdes fisicas, materiais, psicologicas e sociais adequadas.

Isto €, contribuir com um clima organizacional onde se promova a satisfacdo de
seus funcionarios, para que estes possam contribuir com a organizacéo, alcangando seus

objetivos e garantindo sua sobrevivéncia em um ambiente volatil e instavel.

Revista Alomorfia, Presidente Prudente, v. 6, n. 4, 2022, p. 598 - 611



600

www.alomorfia.com.br, ISSN 2594-5637
Perante 0 exposto, este estudo tem como objetivo explanar os conceitos de
comportamento organizacional, abordar como a cultura influencia no comportamento e

como isso molda o clima organizacional.

Além disso, também sera discorrido aspectos relativos & pesquisa de clima
organizacional, como aplica-la e como isso poder ajudar a organizacdo a identificar os

problemas e atuar de forma efetiva para resolvé-los.

2. COMPORTAMENTO E CULTURA ORGANIZACIONAL

Afim de estabelecer maior entendimento acerca da temaética, faz-se necessario
compreender o conceito de Comportamento Organizacional e a influéncia da Cultura
Organizacional na empresa, podendo desta forma assimilar como ambos estdo

relacionados ao Clima Organizacional.

De acordo com Chiavenato (2003, p. 366), “Comportamento organizacional ¢ o
estudo do comportamento de individuos e grupos em funcdo do estilo administrativo

adotado pela organizagdo”. Para ele:

Por ser sistema cooperativo racional, a organizacdo somente pode alcancar
seus objetivos se as pessoas que a compdem coordenarem seus esforcos a fim
de alcancar algo que individualmente jamais conseguiriam. Por essa razdo, a
organizacdo caracteriza-se por uma racional divisdo do trabalho e hierarquia
(CHIAVENATO, p.552, 2003)

As corporacfes possuem expectativas em relacdo aos seus participantes assim
como os participantes tém suas expectativas quanto a corporac¢ao e existe uma relacéo de

troca entre ambos.

As expectativas que as organizacfes possuem sobre seus participantes ocorre por
meio do anseio de que seus colaboradores tenham comprometimento, demonstre seus
talentos, realize suas atividades e consequentemente contribua para o andamento e

desenvolvimento da empresa.

Em contrapartida, os colaboradores detém expectativas de suprir suas proprias
necessidades que, por intermédio da realizacdo de suas tarefas e de sua dedicacéo, sdo
recompensados, seja por bens financeiros ou seja por reconhecimento pessoal e

profissional.

Considerando a “Teoria do Equilibrio Organizacional”, onde as empresas atingem
o0 estado de equilibrio somente quando os incentivos e atrativos oferecidos por ela tem

um retorno igual ou maior das contribui¢Oes que recebe de seus participantes, torna-se
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fundamental que a organizacdo esteja sempre motivando e provocando o desejo da
participacdo voluntaria das pessoas, mediante a remuneracao e reconhecimento, para que

possa garantir sua sobrevivéncia.

Posto isto, é valido mencionar que existem quatro classes de participantes em uma
organizacgdo, sendo elas: empregados, investidores, fornecedores e clientes. Por ser a
organizagdo um sistema social, ha interacdo entre estas quatro classes, onde alguns destes

assumem um papel dominante para o equilibrio da empresa.

Nem todos os participantes atuam dentro da organizagéo, no entanto eles mantém
um relacionamento de reciprocidade, através da troca, onde uns oferecerem contribuicao

para obter incentivos, e outros ofertam incentivos em troca de contribuicéo.

Outro estudo importante que auxilia no entendimento do clima organizacional é a
“Teoria da Aceitagao de Autoridade” criada nas décadas de 30/40 por Barnard (1930),
que veio contrapor a ideia classica de que a autoridade flui de cima para baixo nas

organizacoes.

A teoria indica que a autoridade estd na aceitacdo e consentimento dos
subordinados, e ndo no poder de quem a possui, ou seja, a autoridade depende da deciséo
de aceitacdo ou ndo dos empregados. Essa visdo é um fendmeno psicoldgico, onde as

pessoas aceitam ordens sob certas condicdes.

Dentro desse conceito, observa-se a importancia da comunicagéo e a necessidade
de sua compreensdo pelos subordinados. E necessario que o administrador emita ordens
que possam ser compreendidas e obedecidas, caso contrario, a organizacgdo ira destruir

sua autoridade moral e disciplina.

Vale mencionar também que sempre véo existir conflitos entre os interesses da
organizagao e dos participantes, pois estes nem sempre estardo de acordo. Chiavenato
(2003), menciona que o conflito entre os individuos e as organizacdes sdo inevitaveis em

razdo as incompatibilidades e realizacdes entre ambos.

Ademais, Chiavenato (2003), dialoga acerca das exigéncias que as organizacgoes
fazem aos seus colaboradores que ndo sdo condizentes com suas necessidades individuais,

onde surgem as frustagcdes e comecam os conflitos.

Empresas tipicas acabam por organizar tarefas que exigem o minimo das

capacidades das pessoas, lhes ddo pouca responsabilidade para tomar decisdes, com
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pouca independéncia e autoconfianca, centralizam a tomada de decisdes nos cargos

superiores.

Essa atitude acaba minando a motivacgao dos funcionérios, que se veem em tarefas

tediosas, tornando-os indiferentes quanto a qualidade do seu proprio trabalho.

A responsabilidade pela integracdo dos objetivos da organizacéo e dos individuos
é da administracdo. Os funcionarios buscam satisfazer seus anseios pessoais, tais como

salarios, conforto, lazer, qualidade de vida, entre outros.

As empresas buscam capital, lucratividade, oportunidades para se ajustarem em
um ambiente extremamente competitivo. Os objetivos dos participantes e das
organizag0es estdo inseparavelmente entrelagcados, o alcance de tais objetivos nunca deve
prejudicar um ao outro, ambas as partes devem contribuir mutuamente para que atinjam

suas metas.

E na busca de melhores formas de ajustar o ambiente para que possam alcancar
juntos os objetivos em comum, Chiavenato (2003), fala sobre a existéncia de dois tipos

de liderangas: a transacional e a transformadora.

A lideranca transacional é aquela na qual o lider d& algo em troca do apoio ou
trabalho das pessoas, fazendo seus seguidores serem recompensados e valorizados. Ja a
lideranca transformadora € aquela em que o lider motiva as pessoas por meio de sua visao

inovadora, inspira seus liderados e conduz a mudancas.

Existe uma diferenca no conceito “gerente x lider”, onde a defini¢do de gerente ¢
relativa a ser um bom executor que faz as coisas corretamente, concentrando-se no
sistema e na estrutura, baseando-se no controle, se mantendo focado em resultados, com
visdo de curto prazo. O lider por sua vez, inova, é original, concentra-se nas pessoas,

inspira confianca, faz a coisa certa, enxerga o horizonte e pensa a longo prazo.

As organizacOes precisam cada vez mais de lideres ao invés de gerentes. Lideres
sdo pessoas com capacidade transformadora, que inspiram e motivam seus liderados,
sendo capazes de levar a organizacdo a novos patamares. Os gerentes executam missoes
e ddo ordens, sem questionar, ndo conquistam a admiracdo e respeito de seus

subordinados, mantém o status quo.

3. CLIMA ORGANIZACIONAL
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O conceito de Clima Organizacional é bem complexo e amplo, pois trata-se de

percepcOes e dos mais variados acontecimentos existentes no ambito profissional.

Para Chiavenato (1999, p.440):

O clima organizacional reflete 0 modo como as pessoas interagem umas com
as outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem como o grau
de satisfacdo com o contexto que as cerca. O clima organizacional pode ser
agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradavel,
agressivo, frio e alienante em outro extremo.

J& para Puente-Palacios e Freitas (2006), o termo clima organizacional trata-se de
uma metafora derivada da meteorologia que, assim como o clima meteorolégico, varia de
regido para regido, estacdes do ano e agentes da natureza. Ele apresenta ideia de mudanca
e instabilidade, influencia o comportamento das pessoas, como disposi¢do para trabalhar,

alimentacdo, vestuario e humor.

No entanto, o clima organizacional ndo é totalmente instdvel como o clima
meteoroldgico, pois o clima organizacional permeia-se de padrdes caracteristicos
instaurados no cenario organizacional, sendo estes padrdes passiveis a mudancas, porém
ndo na mesma velocidade no qual o clima meteorolégico muda (Puentes-Palacios e
Freitas, 2006).

O uso desta metafora ajuda a compreender o clima organizacional, pois este é
visto como uma atmosfera mutavel, pois representa um dado momento da organizagéo

que € capaz de influenciar os individuos que nela se encontram.

De acordo com Puente-Palacios e Freitas (2006, p. 47)

[...] autores definem clima como fendmeno perceptual duradouro, construido
com base na experiéncia, multidimensional e compartilhado pelos membros de
uma unidade da organizagdo, cuja fungdo principal € orientar e regular o0s
comportamentos individuais de acordo com os padr6es determinados por ela.

Essas defini¢fes destacam que o clima organizacional tem como funcéo orientar

os comportamentos individuais de acordo com os padrdes determinados pela organizacéo.

O clima atua conjuntamente com a cultura, definindo normas e regras a serem
seguidas pelos participantes, ele também afeta o comportamento e desempenho dos
individuos, sendo que a cultura tem maior amplitude, longevidade e profundidade no
cenario organizacional em relacéo ao clima. Apesar de diferentes, clima e cultura ndo séo

independentes um do outro, uma vez que a cultura serve de base para moldar o clima.
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Alguns autores ainda tratam o clima organizacional como indicador que aponta
o nivel de satisfacdo ou insatisfacdo dos empregados no ambiente de trabalho, para
Oliveira e Campello (2008), o clima organizacional pode ser entendido como algo que
retrata as percep¢oes individuais de cada pessoa inserida no ambiente e, por isso, é

possivel ter dimensdes relativas a satisfacdo de cada um.

Outro fator diretamente ligado ao clima organizacional é a motivacao individual

dos participantes, sendo o clima diretamente afetado pela motivacdo das pessoas.

Conforme Souza, Campos Junior e Magalhdes (2015), a motivacdo € um tema
amplamente estudado, no entanto continua sendo um dos aspectos mais preocupantes para

as organizacdes, pois muito se fala sobre, mas nos estudos ndo ha avangos consideraveis.

Os autores Souza, Campos Junior e Magalhdes (2015), também abordam a
questdo da motivacdo sendo o processo responsavel pela intensidade, persisténcia e

direcdo dos esfor¢os individuas de uma pessoa para alcancar suas metas.

O estudo da motivacao € essencial para se haja conhecimento do que movimenta
as pessoas e as encorajam a agir em busca de um objetivo, promovendo disposi¢do em
exercer permanente esforcos em favor dos objetivos da organizacdo em troca de

satisfacdo individual.

Porém, as pessoas nunca alcancam a plena satisfacdo, quando saciam um desejo,
logo comecam a ter novos desejos e quando satisfazem este, outro surge, num ciclo
infinito, tornando-o algo caracteristico do ser humano, por isso, a motivacdo pode ser

interpretada como algo constante e infinito (Souza, Campos Junior e Magalhdes, 2015).

No trabalho de Souza, Campos Junior e Magalhées (2015), também é abordado
a importancia da qualidade de vida no trabalho que, em decorréncia da globalizacdo o
meio empresarial tem se tornado mais competitivo e isso pode gerar um ambiente mais
instavel, onde muitas vezes a necessidade de sobrevivéncia sobrepde as outras questdes,

inclusive a qualidade nas vivencias profissionais.

Dentro deste contexto as organizagcbes que desejam realmente ganhar
produtividade e competitividade, vem dando especial atencédo a qualidade de vida de seus
funcionarios, colocando como valor essencial nas praticas da organizagdo, visando

melhorar seu posicionamento no mercado.

Revista Alomorfia, Presidente Prudente, v. 6, n. 4, 2022, p. 598 - 611



605

www.alomorfia.com.br, ISSN 2594-5637
Qualidade de vida no trabalho € um conceito referente aos aspectos da
experiéncia de trabalho, relacionados a jornada laboral adequada, tarefas agradaveis e
com significado, seguranga, liberdade, autonomia, respeito e estilo de gestdo. Tem como
objetivo tornar o local de trabalho agradavel e atraente, procurando satisfazer a maioria

das necessidades individuais das pessoas.

4. PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Existe um fator muito importante que esta diretamente ligado a compreensao de
toda a temética apresentada na pesquisa e, da mesma forma, apoia o entendimento quanto
a pesquisa de clima organizacional. Esse fator é o fator humano que, de acordo com Vieira
e Vieira (2004, p.03):

[...] tem sido o responséavel pela exceléncia de organizagdes bem-sucedidas;
por isso a importancia do fator humano em plena era da informag&o. O grande
diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas, é obtido por
intermédio das pessoas que nelas trabalham.

Como mencionado anteriormente, sao as pessoas que produzem, atendem clientes,
vendem, tomam decisdes, gerenciam, lideram e dirigem as empresas, e elas também que

fazem e moldam a personalidade das organizagdes.

A maneira como as pessoas atuam e se comportam nas organizacgdes varia em
grandes proporc¢des. Essa variacdo € influenciada de acordo com as normas, politicas e

valores de cada empresa.

Os cuidados e a preocupacao com os funcionarios tém se tornado tendéncia atual,
trata-se de uma nova visao, onde os individuos deixam de ser apenas um recurso, um
objeto servil e passam a ser ativos e empreendedores de a¢6es, tomadores de decisdes,

criando e gerando mudancas, contribuindo para a inovacao das organizagoes.

As instituicOes corporativas de cunho competitivo se caracterizam pela
capacidade de escolher e manter adequadamente as pessoas em sua area de atuacdo

profissional.

Para conseguir manter as pessoas ha oOrganizagdo, preocupam-se com sua
satisfacdo e sua motivacdo, para que elas trabalhem para obtencdo dos objetivos

empresariais.
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Com essa finalidade, estas organizagdes possuem diferentes estilos de geréncia,
valorizam as relagdes com os funcionarios, promovem um ambiente higiénico e seguro,

visando tornar o ambiente laboral agradavel e harménico.

Algumas empresas ainda possuem processos deficientes de manutencao, retengéo
de talentos e pessoas e sao apegadas a padronizacédo, generalizando o tratamento com 0s
funcionarios, ordenando e exigindo obediéncia, baseando-se em disciplinas rigidas por

meio de regras e regulamentos.

Contudo, em algumas outras empresas acontece 0 Processo contrario, seus
processos de manutencdo e retencdo de talentos sdo modernos e desenvolvidos,
promovem a autonomia dos individuos, privilegiam as diferencas e a diversidade e estdo

focados em proporcionar a satisfagéo e autorrealizagéo de seus colaboradores.

Pessoas requerem atencdo e acompanhamento, enfrentam dificuldades, nos
ambitos internos e externos, que podem afeta-las e prejudicar seu desempenho. Algumas
até conseguem lidar com esses problemas sozinhas, outras ndo, necessitando de

assisténcia.

Dai a importancia da empresa em promover a assisténcia e motivacdo aos
funcionarios que estiverem enfrentando algum tipo de problema, seja profissionalmente

ou em sua vida pessoal.

Nesse contexto é que a pesquisa de clima organizacional vem proporcionar
informacBes e elementos importantissimos para compreensdo do ambiente

organizacional.

Para Souza, Campos Junior e Magalhdes (2015), a forma mais eficaz de tornar o

clima organizacional dimensionavel é por meio da pesquisa de clima.

De acordo com Vieira e Vieira (2004, p.06), a pesquisa de clima “¢ um
instrumento que, se bem aplicado, possibilita um diagnéstico preciso e 0 mapeamento da

satisfacdo, fidelidade e compromisso das pessoas que trabalham na empresa”.

Ja para Bispo (2006, p.259), a pesquisa de clima organizacional pode ser definida
como “ferramenta objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situacao atual,

em busca de problemas reais na gestdo dos Recursos Humanos”.

Conforme Puente-Palacios e Freitas (2006), aspectos relativos a satisfacdo do

individuo em relacéo ao seu trabalho e seu vinculo afetivo com a organizacdo, ndo devem
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ser considerados como componentes do clima organizacional, uma vez que o clima se

refere a descricdo de eventos e praticas organizacionais percebidas.

Para Bispo (2006), que propée um novo modelo de pesquisa de clima
organizacional, com a intencdo de que esta possa ser aplicada em qualquer tipo de
organizacdo, tanto de natureza privada ou publica, é preciso separar em duas categorias

0s aspectos a serem apurados em uma pesquisa, sendo os fatores internos e externos.

Dentro dos fatores internos, deve ser avaliado aspectos como: estrutura/regras,
relacionamento/cooperacéo, identidade/orgulho, clareza organizacional,
lideranca/suporte, consideracao/prestigio/tolerancia, oportunidades de
crescimento/incentivos profissionais, cultura organizacional, estabilidade no emprego,

transporte casa/trabalho/casa e nivel sociocultural.

E quanto aos fatores externos, deve ser avaliado 0s seguintes aspectos:
convivéncia familiar, férias/lazer, saude fisica e mental, situacdo financeira familiar,

politica/economia local, nacional e internacional, seguranca publica, vida social e futebol.

O modelo proposto por Bispo (2006), € resultado ndo s6 de estudos, mas também
em decorréncia da aplicacdo do prot6tipo em duas instituicdes publicas que contam com

um numero consideravel de funcionarios.

O modelo proposto foi elaborado a partir de varios estudos sobre outros modelos
de pesquisa, como o de Kolb (1939), Coda (1993), entre outros autores. Depois de avaliar
estes modelos e acrescentar elementos atuais foi que se desenvolveu o seu proprio modelo

de pesquisa organizacional.

Sua recriacdo leva em consideracdo a evolucdo de temas como o cenario politico-
econdmico, sociocultural e ecoldgico nacional e internacional. Por isso a divisdo dos

macrofatores em internos e externos.

Sendo os fatores internos gerados dentro da organizagdo, tornando possivel a
atuacdo da administracdo, para poder melhora-los e consequente alcancar os resultados

desejados.

E os fatores externos que séo originados fora do ambiente organizacional, porém
afetam diretamente o comportamento, agdes e decisdes dos funcionarios. Estes fatores

ndo podem ser desprezados.
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Caso ndo seja possivel a atuacdo direta da organizacao sobre eles, pelo menos é
realizavel a performance sobre os efeitos causados. Esses fatores externos sempre

existiram, no entanto, sua influéncia é maior agora do que foi no passado.

BISPO (2006), enfatiza que as pesquisas de clima devem ser aplicadas por uma
empresa independente da organizacdo para que se possa obter resultados mais precisos e

préximos da realidade da empresa.

A aplicacdo por pessoas da prépria empresa pode inibir os funcionarios a
expressarem seus reais pensamentos e sugestoes, podendo os dados coletados néo retratar
com fidelidade a exatiddo do quadro do clima organizacional. Porém ha empresas que

elaboram e aplicam suas préprias pesquisas e obtém bons resultados.

N&o ha necessidade de identificacdo pessoal, ficando opcional a identificacéo,
caso haja desejo por parte do funcionario. Antes do inicio da coleta de dados, é necessario
que se faca um trabalho de conscientizacdo com os funcionarios, explicando como seréa a

realizacdo da pesquisa.

A explicacdo esclarecerd a motivacdo da empresa referente a aplicacdo da
pesquisa e frisard a importancia da sinceridade nas respostas, a fim de que se obtenha
dados concretos e fiéis as vivencias, para nortear como estd o relacionamento entre a

organizacado e os empregados.

Outra prética favoravel, é a permissdo para que o funcionario possa levar a ficha
com o questiondrio da pesquisa para casa com intuito de deixa-lo mais confortavel e,

dessa forma responder com calma e sem a interferéncia de terceiros.

E importante salientar que, mesmo que o resultado da pesquisa demonstre uma
realidade desfavoravel, perigosa, de insatisfacdo por parte dos colaboradores, ndo havera
nenhum tipo de represaria, mas sim um trabalho para corrigir os erros e melhorar o clima

organizacional.

O resultado da pesquisa deve ser apresentado aos funcionarios, para que crie um
sentimento de confianca e credibilidade em relacdo a pesquisa aplicada e para que 0s

colaboradores saibam que estdo sendo “vistos” e “escutados”.

Por fim e ndo menos importante, a empresa deve pensar e estruturar um plano de

acdo em busca de solucBes das adversidades encontradas e apresenta-los aos seus
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funcionarios, pois ndo basta apenas identificar onde esta o problema, € preciso agir para

soluciona-lo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir da tematica abordada até o momento, é possivel verificar que a satisfagdo
das pessoas dentro de uma organizacédo € a chave do sucesso. Esse aspecto ira contribuir
para que a empresa seja cada vez mais competitiva e possa perpetuar sua existéncia no

mercado.

Compreender como a cultura tem forte influéncia no comportamento
organizacional e, como estes sdo responsaveis pela modelagem do clima organizacional,

é de fundamental importancia para que a empresa possa crescer e inovar.

Sem conhecimento dessas bases, é praticamente impossivel resolver problemas
motivacionais, 0 ambiente organizacional torna-se tedioso e desmotivador e as pessoas
acabam sem autonomia para tomar decisfes e ndo assumem responsabilidades, tornando
suas tarefas superficiais e pouco empolgantes dentro da organizacgéo, se transformam em

algo extremamente dificil e doloroso.

Em ambientes assim, ndo é explorado o potencial humano, as pessoas ndo se
desenvolvem, ndo tem realizacdo pessoal, ndo satisfazem suas necessidades, elas
simplesmente obedecem as regras estipuladas, mas sem compreendé-las, ndo entendem
os valores da organizagdo e ndo se importam com a sobrevivéncia e competividade da

empresa.

Quando a organizacdo toma o caminho contrario a este, dando foco para as
pessoas, buscando valoriza-las, satisfazer seus anseios pessoais, oferecendo liberdade e
autonomia para tomada de decisdes, motivando e estimulando a criatividade, estes por
sua vez, sentem-se compelidos a contribuir em prol dos objetivos da empresa, aceitam
desafios, tornam-se criativos e acabam sendo o grande diferencial da organizacéo, que

consequentemente apresentam melhores resultados.

Neste contexto, a conformidade com as normas escritas e nao escritas pelos
funcionarios é maior, o que torna a empresa mais desenvolvida e eficaz. E importante
levarmos em consideracdo a cultura da organizagdo, pois ela da a identidade e norteia a
maneira como lida com problemas e atua no mercado. Quando os funcionarios estdo

felizes e satisfeitos, tomam para si 0s valores e crengas da empresa.
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O papel das liderangas € muito importante dentro deste contexto, sdo responsaveis
pela integracdo da organizacdo com seus subordinados, pela transmissé@o dos objetivos da
empresa, pela certificacdo de que houve compreensdo dos funcionarios quanto as tarefas

a serem realizadas, as metas que a organizacao deseja alcancar.

Liderancas transformadoras inspiraram seus liderados com sua visao, motiva sua
equipe a enfrentar os desafios diarios, desenvolve e retém talentos. 1sso é a chave para a

inovacado, para o ganho de competitividade da empresa.

E necessario o monitoramento constante do grau de satisfacio dos funcionarios,
através da realizacdo de pesquisas de clima organizacional, pois estas quando bem
aplicadas e elaboradas, apontam os pontos fracos, ajudam a organizacdo a planejar e

aplicar as devidas acdes para correcdo dessas falhas.

No entanto, de nada adianta a empresa realizar uma pesquisa de clima
organizacional, se ndo apresentar a seus colaboradores os resultados da pesquisa, o plano
tracado e as acOes para as correcdes dos problemas encontrados. Ao invés de ajudar, vai

piorar a situacdo em relacdo a satisfacdo dos funcionarios com a empresa.

Uma pesquisa precisa ser bem planejada, focada, deve apontar onde estdo os erros,
munir a administracdo de informacdes cruciais para que se possa analisar todo o contexto

para poder tomar uma agao.

Os funcionarios devem ser conscientizados sobre a importancia da sinceridade nas
respostas, para que se obtenha um resultado fiel a realidade do ambiente e possa medir 0

verdadeiro nivel de satisfacdo pessoal das pessoas.

E necessario dialogar, esclarecer que ndo ha necessidade de se identificar, sendo
esta opcional, enfatizar que ndo havera nenhum tipo de represaria, mesmo que o resultado

aponte uma grande insatisfacdo dos empregados em relacéo a organizagéo.

Por fim, € valido evidenciar que logo ndo havera mais espaco para empresas que
ndo déo énfase as pessoas gque nela atuam, que continuam enxergando os individuos como

um meio servil.

Essas organizagdes tornam-se menos competitivas a cada dia, e estdo fadadas a
serem compradas por seus concorrentes ou a deixarem de existir. O mundo esta mudando

muito rapido e ndo ha tempo a perder.
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As organizacdes que desejam prosperar e crescer, devem cada vez mais investir
no bem-estar de seus funcionarios, em sua satisfacdo pessoal, sempre motivando-os e 0s
amparando, fazendo que sintam orgulho de pertencer a corporacdo, que desejem vir
trabalhar, garantindo que seu trabalho seja prazeroso e gratificante.

Somente assim, as pessoas irdo oferecer o que tem de melhor e irdo se esforcar ao
maximo, para que a empresa alcance suas metas, continue competitiva e perpetue sua

existéncia.
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