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Resumo:

O clima organizacional é importante para o sucesso de uma empresa porque é um forte indicador da
qualidade de vida dos profissionais. O propésito do artigo é revisar sobre o tema o clima
organizacional e propor sugestdes e estratégias de melhoria. Esta investigacao foi elaborada por meio
de estudo exploratdrio e com detalhamento do modelo elaborado por Litwin e Stringer. Foi observado
que o processo de trabalho e a autonomia na tomada de decisGes sdo bastante sélidos e considerados
favoraveis. Assim, embora o clima seja considerado aceitdvel, é necessdrio aprimorar a motivagio
individual para, posteriormente, beneficiar o bem coletivo.Isso ajudara a evitar conflitos de interesses
entre os setores e promovera um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo. As sugestdes e
estratégias de melhoria devem ser direcionadas para fortalecer o apoio mutuo entre os membros da
equipe, incentivar a colaboragdo e a comunicagio aberta, e promover um senso de pertencimento e
engajamento no ambiente de trabalho. Essas medidas podem contribuir para elevar o nivel de
satisfacdo e motivagdo dos colaboradores, resultando em uma atmosfera organizacional mais positiva
e produtiva. A motivagdo individual deve ser aprimorada para beneficiar o bem coletivo, evitando
conflitos de interesses entre os setores e promovendo uma cultura de colaboragdo e comunicagdo
aberta.

Palavras-chave: Clima organizacional, gestdo, pessoas, metodologia.

Organizational Climate in the development of
methodologies - Literature review

Abstract:

The organizational climate is important for a company's success because it's a strong indicator of
professionals' quality of life. The purpose of this article is to review the organizational climate and
propose suggestions and improvement strategies. This research was conducted through an
exploratory study, detailing the model developed by Litwin and Stringer. It was observed that the
work process and decision-making autonomy are quite robust and considered favorable. Thus,
although the climate is deemed acceptable, there is a need to enhance individual motivation to
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subsequently benefit the collective well-being. This will help prevent conflicts of interest between
sectors and promote a more harmonious and productive work environment. Improvement
suggestions and strategies should focus on strengthening mutual support among team members,
encouraging collaboration and open communication, and fostering a sense of belonging and
engagement in the workplace. These measures can contribute to increasing employee satisfaction and
motivation, resulting in a more positive and productive organizational atmosphere. Individual
motivation should be enhanced to benefit the collective good, avoiding conflicts of interest between
sectors and promoting a culture of collaboration and open communication.

Keywords: Organizational climate, management, people, methodology.

Clima Organizacional en el desarrollo de
metodologias - Revision de literature

Resumen:

El clima organizacional es importante para el éxito de una empresa porque es un fuerte indicador de
la calidad de vida de los profesionales. El propésito de este articulo es revisar el clima organizacional
y proponer sugerencias y estrategias de mejora. Esta investigacion se realizé a través de un estudio
exploratorio, detallando el modelo desarrollado por Litwin y Stringer. Se observé que el proceso de
trabajo y la autonomia en la toma de decisiones son bastante sélidos y considerados favorables. Por lo
tanto, aunque el clima se considera aceptable, hay una necesidad de mejorar la motivacién individual
para beneficiar posteriormente el bienestar colectivo. Esto ayudara a prevenir conflictos de interés
entre sectores y promover un ambiente de trabajo mas armonioso y productivo. Las sugerencias y
estrategias de mejora deben centrarse en fortalecer el apoyo mutuo entre los miembros del equipo,
fomentar la colaboracién y la comunicacién abierta, y fomentar un sentido de pertenencia y
compromiso en el lugar de trabajo. Estas medidas pueden contribuir a aumentar la satisfaccién y la
motivacién de los empleados, lo que resultard en un ambiente organizacional mas positivo y
productivo. La motivacién individual debe mejorarse para beneficiar al bien comun, evitando
conflictos de interés entre sectores y promoviendo una cultura de colaboracién y comunicacién
abierta.

Palabras clave: Clima organizacional, gestién, personas, metodologfa.

INTRODUCAO

Na atualidade, o clima organizacional é importante para o sucesso de uma empresa
porque é um forte indicador da qualidade de vida dos profissionais. Quando as equipes estdo
satisfeitas, hd maior produtividade e melhores relacionamentos dentro da empresa. Isso afeta
diretamente as operagdes comerciais e a produgio geral. Além disso, é importante monitorar
as percepgdes dos funciondrios sobre a empresa ao longo do tempo para garantir resultados

positivos, além de promover melhorias e evitar perdas na empresa.

Neste cendrio, este manuscrito em questdo se mostra relevante no que diz respeito a
sugestOes que se apontam importantes para possivels melhoria no clima organizacional para
desenvolvimento da metodologia agentes de locais de inovagdo do Servigo Brasileiro de Apoio

as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) ao demonstrar estratégias dinimicas de
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funcionamento ordenado.

Esta investigagdo foi elaborada por meio de estudo exploratério e com detalhamento
do modelo elaborado por Litwin e Stringer, que possui nove fatores, onde esta tecnica pode
trazer informagdes importantes para que a equipe de Gestdo de Pessoas tome decisdes
positivas para o seu ambiente de trabalho. O objetivo desta revisdo é dissertar a respeito do

clima organizacional e sua importancia no desenvolvimento de projetos e atividades praticas.

DESENVOLVIMENTO
Defini¢do de Clima organizacional

A vantagem do clima estd na identificacdo de pontos fortes e fracos da organizagdo
através da opinido do cliente interno e da politica de Gestdo de Pessoas, porque o clima
constitui o ambiente interno da politica de Gestdo de Pessoas e deve estar sob o controle da
organizacdo porque é afetado por sua gestdo e a¢des se as condi¢des forem adversas, deverdo

ser tomadas medidas corretivas.

Nas palavras de Luck (2017) é o clima psicoldgico que governa uma organizagdo que
influencia as agdes e reagdes das pessoas e expressa satisfacdo com os acontecimentos e
circunstancias atuais, que podem se manifestar por meio de falas, indicadores de satisfacdo e
significados. O clima é temporario, o funciondrio pode ou ndo gostar da empresa, pode haver

ma compreensdo do ambiente, das decisdes e da gestao.

O conceito de Clima organizacional envolve fatores estruturais, como tipo de
organizagdo, tecnologia utilizada, politicas da companhia, metas operacionais, regulamentos
internos, além de atitudes e comportamento social que sdo encorajados ou sancionados pelos

fatores sociais (CHIAVENATO, 2014, p. 366).

Para Lanzer (2017, p. 2) o Clima organizacional “é uma medida coletiva de como os
membros do grupo se sentem em um determinado momento, como eles percebem e

descrevem os sentimentos do grupo”. Cardoso (2017) explica que é um fator importante que
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afeta o comportamento e o estresse da equipe, ocasionando a satisfacdo ou insatisfacdo dos

funciondrios com as politicas da empresa.

Modelo de Litwin e Stringer (1968)

O modelo de Litwin e Stringer, descrito em 1968, na obra Motivation and
organizational climate, usa a teoria das necessidades de McClelland (realizagdo, poder e
pertencimento) e foi testado pela primeira vez em trés grandes organizacbes norte-
americanas. Agora, no entanto, é possivel usd-lo para promover comparagdes entre empresas
com diferentes politicas de gestdo de recursos humanos. Os resultados destacam a
importincia da pesquisa sobre Clima organizacional, uma vez que os diferentes tipos de clima
examinados nas organiza¢des podem afetar as agdes das pessoas que trabalham nelas. O

modelo em questdo analisa, no setor de Gestdo de Pessoas, os pontos listados a seguir:

1. Estrutura: percepgdes dos trabalhadores sobre as limitacdes da sua atividade laboral no

que se refere as regras, aos regulamentos e aos procedimentos.
2. Responsabilidade: grau de liberdade para tomar decisdes relacionadas ao trabalho.

3. Desafio: ponderacdo dos riscos sobre suas decisdes e seu trabalho referente a sua

funcao.

4. Recompensa: percepcdo sobre a recompensa pelo trabalho executado de forma

adequada, focando incentivos positivos e ndo punigdes.

5. Relacionamento: nivel de boa convivéncia geral e ajuda mutua percebido na

organizagao.
6. Cooperacgdo: grau de ajuda e mituo apoio vindo dos gestores para os subordinados.

7. Conflito: sentimento de que os niveis superiores ndo apresentam restri¢des ao receber

diferentes opinides; contempla também a forma como a administragdo soluciona problemas.

8. Identidade: sentimento de que os objetivos pessoais estdo alinhados com os

organizacionais, ou seja, o colaborador “veste a camisa”.
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9. Padrdes: percepcdo sobre o grau de exigéncia do cumprimento de normas e processos.

Satisfac¢do no trabalho

A busca pelo prazer e a fuga da insatisfagdo caracterizam-se como desejos humanos,
pois muitas vezes as pessoas estdo expostas a condicdes de trabalho adversas que levam ao
desprezo por sua drea de atuagdo dentro da empresa. A insatisfagdo tende a tornar o trabalho
uma necessidade para a sobrevivéncia, em vez de uma fonte de felicidade (Andrade et al.,
2017). Assim, a qualidade de vida e o bem-estar no trabalho tém gerado constantes discussdes
e debates tanto na ciéncia como na sociedade em geral. A pesquisa mostra que os funciondrios
com condigdes de trabalho favoraveis e adequadas sdo mais felizes e produtivos (Neves et al.,
2018). Ao implementar métodos de trabalho adequados, as organizacdes ajudam os
colaboradores a se comprometerem com o seu trabalho e a desenvolverem relagdes de

trabalho mais produtivas e saudaveis (MARTINS et al., 2018).

A estrutura organizacional representa um meio de alocar o capital humano dentro de
uma organizagdo, de acordo com os objetivos definidos pela empresa. Para (BOWDITCH E
BUONO, 2011, p.167), a estrutura organizacional pode ser definida como “padrdes de trabalho

e arranjos hierdrquicos que dirigem ou separam as partes que compdem uma organizacio”.

A responsabilidade pode ser definida como a agdo de cumprir os deveres e assumir as
consequéncias dos atos praticados dentro da empresa. (STADLER E PAMPOLINI, 2014, p. 73)
apontam que “deve-se estimular a descentralizacdo das decisdes, permitindo que os
empregados participem desse processo, isso aumenta a motivag¢do, o comprometimento, a

satisfacdo e a produtividade”.

O desafio para o profissional pode gerar um impacto no desempenho ou na receita de
uma empresa, além de consequéncias na vida particular de cada profissional envolvido. Para
Pontes (2019, p. 359), “o desenvolvimento do colaborador nas carreiras é resultado da
conjugacdo de dois principais fatores: disposicdo do profissional para se qualificar e

oportunidades que lhe sdo oferecidas”.

Fornecer reconhecimento e recompensas a funciondrios talentosos é uma estratégia

eficaz para as organizagdes reterem talentos. Ao reconhecer e recompensar o excelente
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desempenho, os colaboradores ficam engajados e mais satisfeitos com seu trabalho. O
controle interno de avaliagdo e recompensa é um processo de passo a passo que a gestdo deve
realizar continuamente, comparando padrdes previamente estabelecidos e tentando medir e

avaliar a eficécia e os resultados de cada um dos colaboradores (SILVA; SILVA, 2016).

Boas relacGes de trabalho sdo importantes para o bom desempenho e obtengdo de bons
resultados no ambiente profissional. Relacionamentos interpessoais éticos, respeitosos e
amigaveis reduzem o individualismo caracteristico das pessoas e aumentam o
comprometimento e a responsabilidade. Um clima organizacional harmonioso impacta

diretamente no entusiasmo da equipe (FONSECA et al., 2016).

O trabalho em equipe traz muitos beneficios e pode estimular a inovagdo, melhorar a
capacidade de resolucdo de problemas complexos e facilitar a tomada de decisdes. Para
Carvalho (2009, p. 108), “o relacionamento interpessoal entre o lider e os membros da equipe
é um dos fatores mais relevantes na facilitagdo ou bloqueio de um clima de confianga, respeito

e afeto, que possibilite relagdes de harmonia e cooperagao”.

Os conflitos surgem de mudangas na dindmica dos negdcios, muitas das quais sdo
externas aos sistemas da empresa, desta forma, podem ser vistos como favoraveis desde que
a equipe de gestdo faca uma mediagao deles. E importante identificar e lidar com os conflitos
de forma passiva e gentil, demonstrando aos envolvidos que a melhor forma de conviver é
chegar a um entendimento que beneficie ambas as partes. Conhecer a satisfagdo de cada
colaborador individualmente e promover cuidados para que os insatisfeitos possam melhorar

o clima da organiza¢do (HELFEMBERGER, 2016).

A variavel de identidade demonstra um sistema de lealdade do colaborador com a
empresa no qual é prestador de servigo (BENDASSOLLI, 2012) aponta que a identificacdo é
essencial nos processos de criacdo de identidade, de saude e felicidade no trabalho. Quem
reconhece uma contribuicdo para uma organizacdo pode, eventualmente, devolver esse

reconhecimento, registrando sua identidade.

A padronizagdo de processos é muito importante para as empresas porque garante
que o trabalho seja feito da melhor forma possivel. (GOMES, 2017, p. 164) “cabe ao
administrador, ou ao dirigente maior da hierarquia, estabelecer regras e cabe aos membros

da unidade de trabalho, por sua posicdo subalterna, apenas obedecer”.
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CONSIDERAGOES FINAIS

4

Diante da andlise do clima organizacional e das 4reas identificadas para melhoria, é
possivel concluir que o fortalecimento do apoio mutuo entre os membros da equipe é
fundamental para promover um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo. A
motivacdo individual deve ser aprimorada para beneficiar o bem coletivo, evitando conflitos
de interesses entre os setores e promovendo uma cultura de colaboragdo e comunicagdo
aberta.Ao adotar essas medidas, espera-se elevar o nivel de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores, resultando em uma atmosfera organizacional mais positiva e produtiva. Dessa
forma, a empresa estara melhor preparada para enfrentar desafios e alcangar seus objetivos

de forma eficiente e eficaz.
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