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RESUMO

Ser4d abordado como a cultura e o clima organizacional estdo diretamente
relacionados com a qualidade de vida do trabalhador e como isso afeta diretamente
dentro da organizacdo. Essa analise torna-se importante devido a necessidade do
bom andamento da organizacéo e, quando o local ndo esta apropriado para realizar
as atividades, o trabalho ndo € produtivo, ocorrem atrasos, fazendo com que haja

impactos negativos na empresa.

O olhar atento dos gestores da organizacdo € um fator crucial para a investigacao e

descoberta da causa raiz dos problemas.

O entendimento é essencial, uma vez que compreendendo o todo da influéncia do
ambiente de trabalho na vida do colaborador, pode-se buscar ferramentas para se
melhorar o meio onde ele esta inserido, contribuindo para uma maior qualidade de

vida e consequentemente, maior produtividade na empresa.

Palavras Chave: Cultura. Clima. Organizacéo. Colaborador. Qualidade de vida.



SUMARIO

L. INTRODUGAO ..o s e ses e 5
2. DEFINICAO DE CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL ......o.ovvevreeeeeeeeeeereeesessessesieninns 7
2.1 DEfININAO CUIUIA c..cvniitiieiiicitetc ettt ettt 7
2.2 Cultura organizacCional .............ceceieeeieiecieeceete ettt r et re et st e s e besre e e 9
2.3 Clima OrganiZaCioNal ..........ccoouerieieieieireseeesee ettt st n e ene 11
3. DIFERENCA ENTRE CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL ......cocvtiiiiieienieeieeieeiene 14
3.1 Fatores de influéncia do clima organizacional .............c..coeverereieiiinneeeeeee 16
4. TIPO DE CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL......ooiitrteeseetet et 19
4.1 Tipos de Clima Organizacional............ceecueiieeeieieeieseeee ettt s re e 19
4.2 Tipos de Cultura OrganizacCional ..............ccoceeeeiiiieeiiieeese ettt s re e saesre e 21
5. IMPORTANCIA DA CULTURA E DO CLIMA ORGANIZACIONAL PARA A EMPRESA E
PARA A QUALIDADE DE VIDA DO TRABALHADOR......ccccoiiieeeeeeeeene e 23
5.1 Definindo Qualidade de Vida do Trabalnador ............ceeieeieieeieece et 23
5.2 Importancia da Cultura e do Clima Organizacional para a Empresa e Para a Qualidade
de Vida do Colaborador. ..o 24
6. ANALISE DE RESULTADOS........oooiieeicteeetieteee ettt s sas s sasas s sesas s sesaesasssssssessenes 27
7. CONCLUSAOD ...ttt sttt nae s eneseaneanes 30
8. REFERENCIAS ...ttt sttt 32



1. INTRODUCAO

A cultura e o clima organizacional vém sofrendo uma série de transformacgdes por
todos os acontecimentos contemporaneos, 0 que torna essencial, tomadas de
decisbes e ajustes nos modelos de lideranca e gerenciamento de pessoas. Dessa
forma, essas mudancas precisam ser estruturadas e organizadas de maneira eficiente
e eficaz, pensando sempre no desenvolvimento e crescimento da organizacdo e

qualidade de vida do trabalhador.

Assim, algumas indagac¢0es precisam ser levantadas para compreender este campo
da Importancia da Cultura e do Clima Organizacional na Qualidade de Vida do
Trabalhador.

Qual aimportancia da cultura e do clima organizacional na qualidade de vida do

trabalhador?

A abordagem dessa teméatica mostra sua relevancia, de modo a definir e caracterizar
sua necessidade referente ao individuo que é mais impactado: o colaborador. Para
isso, criam-se objetivos como definir cultura e clima organizacional, diferenciar cultura
e clima organizacional, identificar os tipos de cultura e clima organizacional e
evidenciar a importancia da cultura e do clima organizacional para a empresa e para

a qualidade de vida do trabalhador.

Sédo desafios acerca do tema, tornar a experiéncia dos colaboradores positiva ao
longo da sua jornada na organizacéo, proporcionando motivacdo e otimizando a
qualidade de vida no trabalho. A cultura e o clima organizacional influenciam o
comportamento dos individuos e grupos dentro da organizacéo, ou seja, impactam em
tudo o que estd relacionado ao cotidiano da organizagdo, como decisdes,
recompensas ou adverténcias, relacionamento com parceiros comerciais, lideranca,

processo de comunicagdo e o comportamento no dia a dia de trabalho.

A cultura organizacional evidencia como € o comportamento dos colaboradores dentro

da organizacdo em que estéo inseridas, pois busca o que deve ser seguido e o que



deve ser evitado. Segundo Dias (2023), a cultura organizacional representa um
conjunto de crencas, valores, estilos de trabalho e relacionamento, distinguindo uma

organizacao da outra.

De acordo com Chiavenato (2005), o clima organizacional influencia a motivacéo, o
desempenho humano e a satisfacdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas
sobre as quais consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes agbes. As
pessoas esperam certas recompensas, satisfacoes e frustracdes na base de suas
percepc¢des do clima organizacional. Essas expectativas — quando positivas — tendem

a aumentar a motivacao das pessoas.

Sendo assim, o clima organizacional se tornou um elemento de suma importancia no
meio organizacional, em um ambiente adequado, em organizacdes onde estes devem
estar de acordo com as expectativas dos colaboradores, que passam grande parte do
seu tempo dentro dela. Pode trazer grande influéncia positiva nas realizagbes das

atividades e consequentemente nos resultados financeiros da empresa.

O trabalho estéa organizado em 4 capitulos, apresentados a partir do numero 2. No
capitulo 2 € abordado a definicdo de clima e cultura organizacional, demonstrando as
mudancas que afetam o ambiente de trabalho e os fatores que influenciam e

interferem no clima da organizacéao.

O capitulo 3 discorre acerca da diferenca entre cultura e clima organizacional, as
caracteristicas de cada uma. O capitulo 4 apresenta os tipos de clima e cultura
organizacional, seus focos e abrangéncia. Por fim, o capitulo 5 aborda a importancia
da cultura e do clima organizacional para a empresa e para a qualidade de vida do
trabalhador, descrevendo os beneficios que o equilibrio entre o clima e cultura

organizacional pode promover para a empresa e para o colaborador.

A metodologia utilizada foi a pesquisa bibliografica, através de livros, artigos

periddicos, publicacdes cientificas, internet e estudos de caso.



2. DEFINICAO DE CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1 Definindo Cultura

Como um tema bastante contemporaneo, muito se discute sobre o conceito de cultura.
De acordo com o dicionario Aurélio, € o “conjunto das estruturas sociais, religiosas,
das manifestacdes intelectuais e artisticas que caracteriza uma sociedade,

diferenciando-a uma da outra. ”

Outra definigdo de cultura mais voltado para as ciéncias sociais, diz que € o “conjunto
de normas de comportamento, saberes, habitos ou crencas que diferenciam um grupo

de outro”.

Para (SCHEIN, 1992, p.39), o termo cultura deve ser reservado para as crengas e
pressupostos basicos que sdo compartilhados pelos membros de uma organizacéo,
0S quais operam inconscientemente e definem a visdo que a organizacdo tem de seu
ambiente e de si prépria. Partindo desse conceito, cultura € um processo de
desenvolvimento social de um grupo, seja ele um povo ou nacédo, onde o resultado é
o melhoramento dos valores pessoais, habitos, gostos, modos de vida, crencas e
normas de comportamento, assim, esse aprimoramento acaba por regular a acdo do

ser humano, de forma individual e coletiva na sociedade.

Segundo (PEREZ, F. e COBRA, M., 2016, p.22), no século XVIII o termo cultura foi
muito associado aos conceitos de civilizacdo, se confundia com nocgdes de

desenvolvimento, educacao, bons costumes, etiquetas dos grupos de elite.

Ainda o autor comenta uma formulacdo de TYLOR (2005) em relagcdo ao conceito -
cultura é toda a pratica de ideias e comportamentos, simbolos da vida social do
homem, caracterizada pela sua dimenséao coletiva. Dessa forma, na sua concepc¢ao,
cultura é a forma que o ser humano demostra seus tracos, jeitos e regras diante da

sociedade ou comunidade que vive. Partindo por um viés da sociologia e antropologia,



essas praticas sdo passadas de geracdo em geragcdo, por meio do convivio na
sociedade, onde se aprende e transmite aos proOXimos que virao.

Para a filosofia, cultura é o conjunto de manifestacdes humanas que se contrastam
com a natureza ou comportamento natural, por sua vez, em biologia, cultura é a

criacao de grupos de organismos para determinado fim.

Para DIAS, R. (2013), a cultura é o aprendizado que o ser humano consegue adquirir
e compartilhar durante sua trajetéria de vida nos grupos sociais aos quais é

pertencente, transmitida pela herancga social e ndo pela heranca bioldgica.

De acordo com DIAS, R. (2013, p.42):

0 ser humano € o resultado do meio cultural em que foi socializado. Ele € um
herdeiro de um longo processo acumulativo, que reflete o conhecimento e a

experiéncia adquiridas pelas numerosas gerac6es que o antecederam.

De certa forma, de acordo com o autor, somos a soma de tudo que nos € passado,
tudo que aprendemos, sempre com a finalidade de garantir a sobrevivéncia no grupo

ou na sociedade de origem, garantindo e permitindo o sucesso no ambiente natural.

DIAS, R. (2013), elenca trés aspectos essenciais que potencializam as definicbes e
conceitos sobre cultura, onde o primeiro aspecto diz que a cultura é transmitida pela
heranca social e ndo bioldgica, ou seja, depende do processo de socializacdo da
pessoa. O segundo aspecto na sua visao, é que a cultura compreende a totalidade da
vida humana, incluindo as manifestacfes artisticas, valores, crencas, etc. No terceiro
aspecto, o autor mostra que a cultura € uma caracteristica exclusiva do ser humano,

nesse sentido, os animais séo incapazes de criar ou adquirir cultura.

O autor ainda destaca que a cultura é praticada através de manifestacdes concretas,
com elementos culturais que séo praticados pelo individuo em determinada localidade
e se relacionam de forma direta com a vida material, interagdes sociais, linguagem,

estética, religido, habitos alimentares etc.



Quando se fala em cultura geral, encontramos alguns elementos basicos nas
literaturas, tais como crencas, valores, normas, sancdes, simbolos, idioma e
tecnologia. Com isso, cada individuo dentro da sociedade possui uma identidade
cultural e essa identidade é adquirida diante das condi¢des de sobrevivéncia do grupo,

superando os desafios impostos pelo ambiente natural.

2.2 Cultura organizacional

As empresas em geral adotam posturas frente aos desafios no ambiente de trabalho
referente ao processo cultural que a cerca, ou seja, com 0s recursos disponiveis em
funcdo da sua cultura organizacional. Desse modo, como uma acéo estratégica, ela
deve desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes para mitigar os riscos e

otimizar 0s seus recursos.

A cultura organizacional de uma empresa tem referéncia ao conjunto de valores,
crencgas e normas, comportamentos e praticas que sao compartilhadas com todos os
membros da organizacdo. Constitui-se de simbolos, linguagens, ideologias, ritos,
mitos e valores, expressados através de manifestacdes culturais e repassadas em

beneficio da organizagéo.

Assim, quando alguém introduz seu modo de agir e pensar e promove seus valores
pessoais e morais, de acordo com a sua concepcdo, para um grupo ou uma
organizacdo, podemos ver como € criada uma cultura organizacional, pois assim,
COMO em um processo, esses valores e normas séo inseridos, envolvidos e de certa
forma, as pessoas sdo manipuladas, recebem algumas restricbes e significado no

grupo, deste modo, mostrando a estrutura da organiza¢gdo ao seu novo membro.

SHEIN, E. H., (2009), traz que a cultura pode ser analisada em niveis diferentes,
sendo os principais:

e Artefatos: estrutura e processos organizacionais visiveis. O clima de uma
organizacdo € um exemplo de um artefato, pois exprime o comportamento de seus

membros, onde o destague para o ponto de extrema importancia é sua facilidade para



ser observada. Quando se vé uma queda de produtividade por exemplo, e a

dificuldade para ser decifrada em um ambiente de trabalho.

O interessante sobre esse nivel, é a facil observancia dessas caracteristicas e a dificil
missdo de decifra-las, pois, podemos interpreta-las de acordo com a nossa projecao
de sentimentos e rea¢fes que adquirimos durante outras experiéncias. Um exemplo
disso, é quando encontramos uma organizacao informal e flexivel, de acordo com
nossos valores, podemos dizer que ela seja ineficiente, se minhas experiéncias
anteriores sobre a informalidade ndo forem positivas. De outra forma, podemos ver
uma organizacao bastante formal e podemos julga-la como incapaz de inovar, se
temos um pressuposto de que formalidade significa, burocracia e formalizagcdo dos
processos.

e Crencas e valores assumidos: estratégias, metas e filosofia. Aqui se vé o poder
do lider em uma organizacdo, através de seus valores e crencas, passados aos
colaboradores. E a partir deles que se traca as estratégias para o futuro da

organizacao.

Quando se cria um grupo ou quando se depara com um problema ou desafio, as
primeiras alternativas de solucdes, aparecem de pessoas que sdo carregadas de
pressupostos basicos do que é o certo e do que é o errado. Os lideres poderdao
influenciar o grupo de acordo com seus valores e conhecimentos adquiridos ao adotar

certas alternativas para resolugéo do problema.

e Suposi¢cdes fundamentais basicas: quando se coloca as alternativas para a
solucéo de problemas e essa tomada de decisdo surte efeito, essa pressuposicao
passa a ser tratada como verdadeira, ganha valor e se torna uma suposicao basica.
Somos levados a acreditar que aquela hipétese elencada inicialmente como uma
possivel solugcéo para o problema, € verdadeiramente, o modo natural que as coisas

se resolvem, assumimos e passamos isso a frente.
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(SHEIN, E. H., 2009, p.28) “Pressupostos basicos tendem a ser aqueles que nos
nunca confrontamos, nem debatemos e, portanto, sdo extremamente dificeis de

mudar”.

De acordo com o autor é extremamente dificil aprender algo novo nesse campo, em
suas palavras, necessita de um renascimento, que reexaminemaos e que precisaremos

mudar as partes mais estaveis da estrutura para tal mudanca.

Segundo SHEIN (2009), para entender a cultura de um grupo, deve-se tentar obter
suas suposicdes basicas compartilhadas e entender o processo de aprendizagem

pelo qual as suposicdes basicas ocorrem.

Para DIAS (2013), a cultura organizacional segue regras que moldam o
comportamento dos individuos, como as transmissdes de sentimentos de identidade,
que nada mais é do que fazer com que seu colaborador se sinta parte importante do
processo na organizacao, assumindo o compromisso de algo maior que a si mesmo,
além de regular normas reconhecidas e aceitas por todos, assim, permitindo uma
melhor tomada de decisdo e maior assertividade nas metas estratégicas da

organizacao.

2.3 Clima Organizacional

O clima nas organizacdes de fato, tornou-se um assunto de grande interesse no meio
dos grandes estudiosos das relacdes humanas. O clima organizacional ajuda a
aumentar a eficiéncia da organizacao, favorecendo um ambiente de satisfacdo da
maioria dos integrantes do quadro de funcionarios, facilitando nas tomadas de

decisfes referentes as estratégias das empresas.

De modo geral, o clima organizacional é a percepc¢ao dos colaboradores em relacéo
a diversos fatores da estrutura dentro de uma organizacao. Os estudos sobre o clima
organizacional tiveram inicio nos Estados Unidos, onde foram usados varios modelos
de mensuracao do clima, sendo que o primeiro deles foi o de Litwin e Stinger, que em

1968, fizeram uma mensuracao do clima utilizando os seguintes fatores:
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Tabela 1- Modelo de mensuracéo Litwin e Stinger:

Avalia o sentimento dos funcionarios em relagao a regras e regulamentos do
ambiente de trabalho.

Avalia o sentimento de ser seu préprio chefe, de ter autonomia.

Avalia o0 senso de arriscar e enfrentar desafios.

Avalia o sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito.

Reflete o sentimento de bom relacionamento interpessoal e de cooperacgao.

Sentimento de que a administracdo ndo teme diferentes opinides e conflitos.

Fonte: Ferreira, P. I. (2013)

Ainda segundo (FERREIRA, P. I. 2013, p.48), existem muitas formas que sao
utilizadas para medir o clima organizacional de uma empresa, onde as mais comuns
séo:

e Otipo de trabalho: essa variavel avalia a adaptacdo do empregado a sua atividade,
se o0 volume de trabalho esta de acordo com o efetivo de funcionarios do quadro

pessoal, se ha desafios quanto a variedade de atividades, horéarios, dentre outros;

12



e Salario e beneficios: variavel que avalia se os salarios estdo de acordo com o
mercado, avalia a existéncia de equilibrio salarial entre os funcionarios com cargos de
mesmo nivel e importancia e, se o valor recebido pelo colaborador é suficiente para

proporciona-lo uma vida digna;

e Liderancas: variavel que avalia a satisfacdo com a lideranca interna, com o0s
gestores. Se existe o respeito entre os membros da organizacédo. A atuacao do lider

é fundamental para a satisfacéo dos funcionarios;

e Comunicacgao: avalia o grau de satisfagdo em relagdo a comunicagdo de fatos

relevantes na empresa;

e Treinamentos e o0 progresso profissional: ambas variaveis sdo de suma
importancia na mensuracgéo do clima organizacional, pois, o treinamento possibilita ao
trabalhador se desenvolver profissionalmente. O progresso profissional possibilita

crescimento na empresa, vislumbrando um futuro na organizacao.

Contudo, a autora ressalta que a cultura organizacional esté ligada ao clima, uma vez
que sofre influéncia direta da cultura da organizacdo e, que ainda existe muita
confusdo entre cultura e clima, mas ambos possuem conceitos diferentes, se

complementando.
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3. DIFERENCA ENTRE CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo FERREIRA, P. I. (2013, p.53):

A cultura de uma empresa é o conjunto de normas, regras, valores e atitudes,
gue sao criados por uma determinada pessoa, seja ele o fundador ou ndo da
organizacdo, colocando o seu jeito e caracteristicas particulares que se
distingui das demais organizacdes e que sdo passadas aos novos membros
como a forma correta de se pensar e agir em relagcdo ao que deve ser seguido

e 0 que deve ser evitado dentro da empresa.

Em outras palavras, a cultura organizacional tem significativa referéncia a valores,
crengas, hormas e comportamentos que sdo compartilhados entre os membros da
organizacdo. Existem valores que representam em geral, a identidade da empresa,
pois é algo que dificilmente pode ser mudado apds implantado na organizacao. A
cultura organizacional influencia o clima organizacional, uma vez que, através dela
gue se consegue a motivacao e o estimulo necessarios ao colaborador para execucao

de suas responsabilidades.

DIAS, R. (2013, p.299) identifica e retne varias diferencas entre cultura e clima:

¢ O clima é descritivo, a cultura é em grande parte normativa.

¢O clima é uma descricdo sumaria e a pesquisa da cultura operacionaliza a construgdo com muito
detalhe.

¢ O clima existe em todas as organizac8es (pelo menos no nivel individual); mas muitas organizacdes
nao tém nenhuma cultura (as normas fortes podem estar ausentes).

e Todos os individuos em um estabelecimento organizacional experimentam um clima. Nem todos os
individuos sao parte de uma cultura.

¢ O clima se une as opinides individuais. Para entender seus efeitos, os niveis da analise mudam de
posicéo para cima nas coletividades. A cultura € um fenémeno de grupo ou da unidade social. Para

entender seus processos, 0s niveis da analise mudam de posicao para baixo aos individuos.

De acordo com DIAS, R., (2013, p.300): “o clima organizacional € a manifestacéo da
cultura organizacional e reflete como as organizacdes se diferenciam umas das
outras.”
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Ele ainda complementa:

E essa diferenca se torna mais evidente quando se compara organizacdes
com objetivos diferentes, como por exemplo um banco e uma universidade.
Agora quando se trata de empresas com 0 mesmo ramo de atuacéo, fica mais
dificil essa identificacdo. DIAS, R., (2013, p.301).

Levando em consideracéo a citagcdo do autor, o clima organizacional € o ambiente
psicolégico do local de trabalho e leva em consideracéo a satisfagdo, motivagéo, bem-
estar e moral dos funcionarios. Diferente de cultura, o clima da organizagdo € mais
superficial e temporario, pode ser mudado rapidamente e constantemente com base
em possiveis eventos que alterem as politicas das empresas, como a troca de

lideranca.

FERREIRA, P. I. (2013), relata que € comum a confusdo sobre as diferencas entre

cultura e clima organizacional:

O clima pode ser entendido como a percepcao da atmosfera da organizacao
e impacta a satisfacdo com o trabalho, as interacdes entre os grupos e até
mesmo 0s comportamentos que exprimem afastamento dos empregados do
ambiente de trabalho (absenteismo, rotatividade, entre outros). A cultura
organizacional € uma das principais causas do clima: a cultura é a causa e o
cima €é a consequéncia, sendo os dois, portanto, fendmenos
complementares. FERREIRA, P. I. (2013, p.55).

Em um ambiente com cultura rigida e formal, provavelmente encontrariamos um clima
da mesma forma, com um trabalho rigido e formal, com funcionéarios que ndo poderiam
expressar suas ideias. Por outro lado, em um ambiente com cultura flexivel e informal,
€ bem provavel que encontrariamos um clima bem mais agradavel e saudavel do que

no caso anterior.
Essa diferenca entre cultura e clima organizacional fica mais evidente quando

comparamos organizacdes com objetivos diferentes umas das outras. Por exemplo,

ao analisar o clima organizacional de um banco, um hospital ou uma empresa estatal,
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essa diferenca é facilmente percebida. Mas quando se analisa empresas do mesmo

ramo de servico, se torna mais complicado essa percepcao.

3.1 Fatores de influéncia do clima organizacional

Em uma organizagéo, fatores podem ser percebidos ou ndo pelos seus integrantes e
geram influéncia em seus desempenhos de trabalho.

De acordo com Dias, R (2013, p.303), fatores como aspectos fisicos, familiares,
sociais, educacionais, de formacdo, econdmico ou conjunturas, tem incidéncia no
clima organizacional. Envolvem todos os individuos dentro da organizacao,

influenciando a percepc¢ao do clima dentro da empresa:

Fatores psicoldgicos: sdo todos os elementos que servem de motivagcdo ou ndo para

o individuo e é manifestado através do comportamento.

e Motivacao: definida como a vontade que o individuo tem para realizar as atividades
em busca de uma meta na vida pessoal ou de acordo com os valores da empresa.
Normalmente existe uma interligacdo entre a necessidade do individuo e a
necessidade da organizacdo. Uma motivacdo correta pode gerar entusiasmo, maior

responsabilidade e aumento de produtividade, alcangando o objetivo da organizacgéo;

¢ Nivel de satisfacdo: é estabelecido pela diferenca da quantidade da recompensa
que recebe e pelo que o individuo acredita que deveria receber. Esse fator, se
negativo, possibilita a falta de compromissos e engajamento;

e Estabilidade funcional: acontece quando dentro de uma organizagéao, ocorre de
forma frequente o deslocamento de pessoal sem nenhuma transparéncia, traz para
dentro do espago da empresa uma certa incerteza, podendo afetar o clima dentro da

organizacao;
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e Segurangca no emprego: 0S cenarios politicos, de mercado e econdmicos,
geralmente afetam de forma direta as organizagbes, trazendo instabilidade e
inseguranca diante de possiveis mudancgas que podem ocorrer. Por isso, uma boa
comunicacao dos passos que a organizacgao ira tomar € uma boa maneira para evitar

possiveis boatos que podem vir a afetar o clima organizacional.

Fatores Fisicos: refere-se as instalacfes e os ambientes que podem exercer uma
grande influéncia na interacdo social. Um lugar fechado, com pouco espac¢o, com
obstrucdo da comunicacdo, cria um ambiente desagradavel e incémodo e influi
negativamente nas execucoes das tarefas no dia a dia; uma iluminacdo adequada de
um ambiente de trabalho contribui para uma melhor visualizacdo dos materiais de
trabalho, além de ser um fator importante prevenindo acidentes; a exposi¢ao
constante aos ruidos, além de prejudicial a saude, diminuira a capacidade do

trabalhador em suas atividades e possiveis erros pela falta de concentracao.

Fatores Sociais: os valores, atitudes e opinides do fundador da organizacédo, sao de
suma importancia para o bem-estar do clima de uma empresa, pois passam a ser
referéncia para os trabalhadores, que seguem o0s principios que norteiam a
organizacao e foram passados no ingresso do colaborador.

Um clima organizacional também é afetado pelo comportamento dos lideres da
organizacdo, onde um lider estavel ira trazer mais seguranca aos seus comandados,
diferente de um lider instavel, que trara consigo a instabilidade e desmotivacdo no
ambiente. Quando uma lideranca ndo atende as expectativas da equipe de trabalho,
pode provocar a queda de rendimento. Uma boa relacdo entre os colaboradores é

fundamental para o bom clima organizacional.

Fatores de Comunicacdo: para se ter um clima organizacional bom é essencial que
haja uma efetiva comunicacgéo, caso isso ndo ocorra, a falta de entendimento podera
trazer transtornos para dentro da organizacdo. O éxito ou o fracasso de uma
organizacao depende de um bom sistema de informacéo. Por esse motivo, a criagao
de canais de informacdo, é primordial para a transmissdo das informacdes

relacionadas a empresa.
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Fatores Econdmicos: quando um funcionario ndo recebe a remuneracdo adequada
ou quando existe atrasos nos pagamentos, gera uma certa insatisfacdo entre os
colaboradores, causando uma certa instabilidade no clima da organizag&o. Por outro
lado, os incentivos financeiros dados como prémio de forma individual ou coletiva,
gera um ambiente de competicdo positiva entre os empregados, onde o mérito é
valorizado. A estabilidade é essencial para o bom desempenho do colaborador, o
pagamento em dia, plano de carreira, aumentos perioddicos e recebimentos de prémios

por desempenho, aumenta a garantia de um bom clima organizacional.

Desta forma, FERREIRA, P. I., (2013, p.47) conclui:

A identificacdo do clima organizacional pode ajudar a aumentar a eficiéncia
da organizacéo, pois contribui para a criagdo de um ambiente que satisfaca
as necessidades dos integrantes de seu quadro funcional, ao mesmo tempo
gue canaliza os comportamentos em dire¢cdo ao atingimento dos objetivos

organizacionais.
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4. TIPO DE CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Luz, (2003, p.21): “clima € um fendmeno temporal, ja a cultura decorre de

praticas recorrentes, estabelecidas ao longo do tempo. ”

O clima organizacional € mais suscetivel a mudancas do que a cultura, visto que o
clima se refere ao estado de animo dos funcionarios de uma empresa em um dado
momento, enquanto a cultura sdo os valores que se agregam com o tempo, mantendo

assim uma maior dificuldade para mudanca.

4.1 Tipos de Clima Organizacional

O clima organizacional tem como objetivo o bom entendimento entre as pessoas. De

acordo com a visédo de Chiavenato (1999, p. 93):

Clima organizacional € o ambiente interno existente entre os membros da
organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de satisfagdo de
seus colaboradores. Do modo como as pessoas interagem entre si, com 0s

clientes externos, fornecedores.

Existem trés tipos de clima organizacional que norteiam a empresa: clima
organizacional bom, médio e ruim. O clima organizacional bom é aquele que é
considerado agradavel para se trabalhar, onde as empresas buscam atingir esse
objetivo, de forma a atrair e reter talentos. O rendimento de colaboradores felizes no

trabalho é uma realidade.

O clima organizacional médio é classificado como mediano, onde os colaboradores
trabalham “por obrigagdo” e estdo pouco motivados e satisfeitos com o local de
trabalho. O desinteresse e auséncias no trabalho sdo exemplos de comportamentos.
Isso se da pela falta de reconhecimento e cuidado com os funcionarios, deixando-0s

disponiveis para se demitirem e encontrar outro emprego.
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O clima organizacional ruim é desfavoravel, insustentavel para seus colaboradores.
Nesse tipo de clima, ha negatividade, insatisfacdo, conflitos. Como exemplos, ha o
turnover - rotatividade de pessoal dentro da empresa e o absenteismo - falta/atraso
no ambiente do trabalho. Quando o clima esta desse jeito, os colaboradores estéao
insatisfeitos e aguardando apenas uma oportunidade disponivel em outro local para

assim, ausentar-se do atual.

Mello (2004), propde trés tipos de climas organizacionais:

e Favoraveis: colaborador se sente mais motivado, bem satisfeito e ndo tem tanta
rotatividade;
e Desfavoraveis: colaborador se sente desmotivado, totalmente insatisfeito e tem alta
rotatividade;
e Neutros: colaborador se mostra indiferente, faz do trabalho apenas uma obrigacéao,

e por fim, é um colaborador sem brilho.

Ricardo Luz (2003), também propde trés tipos de climas organizacionais:

e Bom: colaborador se sente quase que em “familia”, em sinergia e se vé como peca
fundamental da organizacéo;

e Razoavel: colaborador alterna momentos em que se sente importante e em outros
momentos, ndo se sente importante;

e Ruim: colaborador se sente apenas como mais, nesse ponto nao se sente mais

bem.

O clima esta relacionado com a forma como o colaborador se relaciona com a equipe
e como desempenha suas atividades no trabalho, desenvolvendo um ambiente

satisfatorio ou néo.
Para Dias (2007, p.78): “o clima est4 diretamente relacionado com a cultura das

organizacdes. As modificacdes culturais geram expectativas, as vezes, insatisfacao e

insegurancgas, e estas situagdes criam o clima organizacional”.
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4.2 Tipos de Cultura Organizacional

A cultura organizacional € o que faz cada empresa ser diferente da outra. Envolve
todos os valores e ensinamentos praticados e passados pela empresa aos seus

colaboradores.

Segundo Pires e Macédo (2006), a cultura possibilita fortalecimento ou desintegracao
de um grupo. Expressa os valores e as crencas que 0S membros desse grupo
compartilham. Estes valores evidenciam-se por meio de simbolos, como os rituais,
mitos, lendas, histérias, orientando os individuos na forma de pensar, agir e tomar

decisoes.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010, p.503): “se a maioria dos funcionarios tem
as mesmas opinides sobre a misséo e os valores da organizacéo, a cultura é forte. Se

as opinides variam bastante, entao ela é fraca”.

Os principais tipos de cultura séo: cultura de poder, cultura de pessoas, cultura de
tarefas e cultura de papéis. Na cultura de poder, ha centralizacdo nas figuras de
lideranca, onde apenas o dono tem voz ativa no negdécio. E um modelo inflexivel,
devido os colaboradores terem autonomia limitada. E aplicada em empresas menores,
onde a busca por resultados aumenta a competicdo entre os colaboradores. O

ambiente de trabalho é geralmente desgastante.

A cultura de pessoas é voltada para o coletivo, investindo na valorizagdo dos
colaboradores independente do cargo que desempenham. As politicas de incentivo
sdo comuns a todos os colaboradores. A cultura de pessoas normalmente é uma
opgao positiva para as empresas, sendo frequente em empresas novas, como as
startups. Existe pouca hierarquia e as responsabilidades pela execucéo dos projetos

sédo compartilhadas entre os profissionais.

A cultura de tarefas € com énfase como o préprio nome diz, nas tarefas realizadas,
nos projetos feitos. Caracteriza-se pelo trabalho em equipe e inovagcdo com
criatividade, tendo autonomia por parte do funcionario, porém, acompanhar a equipe
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de modo a colaborar com ideias e ver como esta sendo desenvolvido é mais dificil,

devido a grande carga de trabalho dessa area.

A cultura de papéis é focada nas atividades desempenhadas pelo colaborador, ou
seja, cada cargo desempenha apenas a sua funcéo, sendo pouco flexivel ou inovador,
com muitas regras e possibilidade limitada de crescimento no cargo realizado. Com
isso, h& colaboradores pouco motivados, ociosos e também acomodados.

Esse tipo de cultura é bastante comum em empresas tradicionais, de grande porte,

com processos burocraticos.

A cultura de uma empresa influencia mais os diversos comportamentos adotados
pelos colaboradores. Desde um cargo mais alto ou a um cargo inicial, todos
influenciam e séo influenciados pela cultura da empresa.

Uma mesma organizac¢ao pode apresentar mais de um tipo de cultura, sendo um tipo

predominante e outro secundario.
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5. IMPORTANCIA DA CULTURA E DO CLIMA ORGANIZACIONAL PARA A
EMPRESA E PARA A QUALIDADE DE VIDA DO TRABALHADOR

5.1 Definindo Qualidade de Vida do Trabalhador

A qualidade de vida no trabalho pode ser definida como a satisfacdo dos
colaboradores no ambiente em que trabalham, onde ha o bem-estar em varios
ambitos, seja no desempenho das atividades, na roda de conversa com outros
colaboradores, na hora das refeicdes, etc. Esse tema € um grande desafio para as

organizagoes.

Com o constante avanco da globalizacdo e mercados de trabalho cada vez mais
acirrados e competitivos, as organizacdes necessitam de uma forca de trabalho
demasiadamente preparada, motivada e produtiva. Dessa forma, a tematica da
Qualidade de Vida no Trabalho, tem se destacado nos Ultimos anos, ja que pesquisas
e estudos relacionados, demonstram que trabalhadores mais felizes sdo mais
comprometidos com suas tarefas e consequentemente, produzem mais. As empresas
gue desenvolvem a qualidade de vida no trabalho, investem mais em seus

colaboradores e conseguem fazé-los permanecer na empresa por muito mais tempo.

O termo qualidade de vida no trabalho tem sua origem na Inglaterra, em 1950, através
de um psicélogo chamado Eric Trist, que na época se destacava na area de
desenvolvimento organizacional e juntamente com seus colaboradores, realizou

estudos para entender a relagéo existente entre os trabalhadores e as organizagoes.

De acordo com (MORETTI; TREICHEL, 2003), nos anos de 1960, mediante a iniciativa
de cientistas, governantes, lideres sindicais e empresarios, os trabalhadores
passaram a se interessar mais pelo proprio bem-estar dentro das organizacoes.
Assim, o tema passou a ter mais forga e as liderangas das empresas comecgaram a
buscar melhores formas de organizar o trabalho, minimizando os efeitos negativos na

salde mental e fisica dos trabalhadores.
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No entanto, foi somente nos anos de 1970 que o movimento se tornou conhecido
mundialmente e a preocupacdo com a saude e bem-estar dos trabalhadores se
intensificou. Posteriormente, em 1979 houve o movimento da Qualidade de Vida no
Trabalho, que ressurgiu nos EUA, onde ficou constatado uma diminuicdo do
compromisso dos empregados com o seu trabalho. A partir de entdo, a qualidade de
vida no trabalho vem sendo objeto de experiéncias e de estudos académicos ao redor
de todo o mundo. Com o crescimento da temética, recebeu contribuicbes de varias
areas da ciéncia, como psicologia, sociologia, economia, administragdo, ergonomia,

ciéncias biomédicas.

Entre as principais razfes de insatisfacdo no trabalho esta o acimulo de atividades e
a rotina de sobrecarga de trabalho, com jornadas que ultrapassam o ideal para os

colaboradores.

5.2 Importancia da Cultura e do Clima Organizacional para a Empresa e Para a
Qualidade de Vida do Colaborador

Um ambiente saudavel traz maior sinergia, engajamento, produtividade e uma boa
imagem para a organizacdo. Assim, surgem alguns beneficios, como aquisicdo de
novos clientes, retencdo de colaboradores, crescimento organizacional interno e

financeiro, além de reducao de custos com contratacdes e demissdes de funcionarios.

Existe uma necessidade que as pessoas se envolvam de forma direta com a cultura
na organizacédo, criando assim uma cooperacdo mutua entre as partes envolvidas,
buscando o equilibrio organizacional dentro da empresa. Esse equilibrio esta ligado
diretamente com a harmonia e a estabilidade nas normas, valores e comportamentos
gue prevalecem em um ambiente de trabalho. Dessa forma, quando uma empresa
consegue um equilibrio saudavel no que se diz sobre a cultura organizacional,
beneficios diversos estardo mais proximos, como:

eProdutividade: quando se tem um ambiente de trabalho com uma cultura
equilibrada, considera-se que os funcionarios se sintam motivados e engajados,

fazendo com que a organizagdo aumente sua produtividade;
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eRetencao de talentos: os funcionarios que se identificam com os valores e cultura
da empresa, tem uma tendéncia maior de permanecer na organizagdo por muito mais
tempo, assim reduzindo as perdas com a rotatividade de colaboradores;

elnovacgao: no ambiente equilibrado culturalmente, a criatividade e a busca por ideias
novas serdo mais exploradas e incentivadas pelos gestores, fazendo com que novas
oportunidades sejam criadas;

eCooperacdo: um equilibrio entre colaboracdo e competicdo, tende a criar uma
cooperacao natural entre os colaboradores e os departamentos, afinal, todos estao ali
por um objetivo concreto que sao as estratégias da empresa;

eEtica: uma cultura equilibrada pode enfatizar a importancia da ética nos negdécios,

deste modo, promovendo a responsabilidade com os valores da empresa.

A cultura organizacional influencia o clima organizacional, o qual indica o bem-estar e
a qualidade de vida no ambiente de trabalho. Por fim, ambos tém aspectos de imensa
importancia e sdo essenciais para a gestdo de recursos humanos, assim podendo

impactar de forma significativa o desempenho e o engajamento dos colaboradores.

O clima organizacional est4 diretamente ligado a produtividade, ja que o grau
motivacional de uma empresa depende de sua esfera psicologica. E resultado de um
conjunto de percepcbes dos colaboradores que influencia diretamente no

desenvolvimento e resultado da organizacao.

A cultura e o clima organizacional causam grande impacto nas organizagdes e estéao
diretamente relacionadas com seu desempenho. O melhoramento do ambiente de
trabalho torna-se primordial para o bom funcionamento da organizacédo, pois € uma
ferramenta decisiva para 0 seu sucesso ou insucesso, sendo capaz de promover

maior vantagem competitiva.

A pesquisa de clima organizacional também é uma importante ferramenta para o
aperfeicoamento do ambiente de trabalho. Normalmente é realizada através do
preenchimento de um questionario em que os colaboradores respondem questdes

sobre os aspectos que podem causar insatisfacéo.
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Nas pesquisas as empresas usualmente procuram saber a opinido dos funcionarios
acerca dos beneficios, salario, trabalho realizado, integracdo entre os departamentos
da empresa, comunicacdo, supervisdo, lideranca, treinamentos e realizacéo
profissional, progresso profissional, estabilidade no emprego, relacionamento
interpessoal, reconhecimento, valorizacdo dos funcionarios, trabalho em equipe,
processo decisorio, condi¢cbes fisicas de trabalho, seguranca do trabalho, ética e
responsabilidade social, imagem da empresa, estrutura organizacional, fatores

motivacionais, fatores desmotivadores, dentre outros.
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6. ANALISE DE RESULTADOS

A pesquisa realizada teve como objetivo principal identificar a importancia da cultura
e do clima organizacional na qualidade de vida do trabalhador. Com base nas
pesquisas bibliograficas desenvolvidas, através de autores e obras renomadas do
universo literario, esse objetivo foi concluido com éxito, uma vez que foi possivel
identificar quéo importante é a qualidade de vida do trabalhador e o quanto a cultura

e o clima organizacional influem nessa qualidade.

Através dessa temética, foram elencados objetivos especificos e desenvolvidos ao
longo do trabalho, sendo eles: (1) Definir cultura e clima organizacional; (2) Diferenciar
cultura e clima organizacional; (3) Identificar os tipos de cultura e clima organizacional
e (4) Evidenciar a importancia da cultura e do clima organizacional para a empresa e

para a qualidade de vida do trabalhador.

Diante do primeiro objetivo, foi possivel identificar os conceitos de cultura e clima
organizacional. Desde o fim do século Xlll, teve inicio uma preocupacao com as
relacbes humanas, onde eram confundidas com noc¢des de desenvolvimento, bons
costumes, educacao etc., passando por uma evolucao no decorrer do tempo até os
dias atuais. Foi possivel identificar o quanto a cultura influi no clima de uma
organizacdo, pois a cultura é todo um conjunto de estruturas sociais, religiosas,
comportamentos, habitos, saberes, que sdo compartilhados e que diferenciam um
grupo de outro. Por conta disso, a cultura normalmente se torna estética e dificil de
ser mudada. Por outro lado, o clima de uma organizacdo é o reflexo da cultura,
valores, normas e crencas de seus fundadores. Ela pode ser medida e notada
facilmente de diversas formas, sendo que todas se desenvolvem através da satisfacéo
e motivacdo do colaborador em aderir e desempenhar o seu papel, com objetivo de
alcancar os ideais da empresa. Assim, se o0 colaborador esta motivado e satisfeito, ha

uma grande chance de o ambiente organizacional estar da mesma forma.

Quanto a segunda abordagem, foi exposto a diferenca entre cultura e clima
organizacional. De forma bastante clara, foi identificado que a cultura é o
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compartilhamento de normas, valores e comportamentos. Além disso, sabemos que
o clima de uma organizacéao sofre extrema influéncia da cultura implantada pelos seus
fundadores. Nesse sentido, podemos concluir que o clima é o ambiente psicolégico
do ambiente de trabalho e de seus trabalhadores e leva em consideragao a satisfacao,
motivacdo, o bem-estar e moral do colaborador. O clima é mais superficial e
temporario, mais facil de ser alterado, através de eventos, como uma mudanca na
chefia da organizacdo, além de outros fatores psicolégicos - como motivacao,
satisfacdo, estabilidade, fatores fisicos - como estrutura do local de trabalho, fatores
sociais - como os valores, atitudes e normas da organizacgao, etc. Por fim, é notavel
gue quando se trabalha para um clima organizacional favoravel em uma empresa, se
contribui para a eficiéncia do trabalho e um melhor alcance dos objetivos da

organizagao.

No terceiro objetivo, destacamos quais tipos de clima organizacional que podemos
perceber em uma organizacdo. Chiavenato (1999), discorre que o clima
organizacional esta diretamente relacionado com o grau de satisfacdo dos seus
colaboradores e com o modo que eles interagem entre si, seus clientes e
fornecedores. Dessa forma, foram observados trés tipos de clima, o bom, o médio e o
ruim, sendo o clima bom, caracterizado pelo ambiente agradavel para se trabalhar e
atendendo as expectativas e necessidades do trabalhador, onde as organizacdes
buscam atingir esse objetivo de forma a atrair e garantir a retencdo dos colaboradores.
Diferente do clima organizacional médio, que tem como caracteristica trabalhadores
que trabalham por “obrigacdo”, com pouca motivacdo e satisfacdo. Ja no clima
organizacional ruim, o clima é desfavoravel e insatisfatorio para o colaborador, vivem
em um ambiente de desinteresse, negatividade e conflitos. Uma grande porcentagem

de rotatividade, sem contar as faltas e atrasos que trazem prejuizos as organizacgoes.

Podemos dizer que a cultura € a expressao dos valores e crencas que sao
compartilhados, dessa forma, podemos destacar os tipos de culturas, sendo as
principais: cultura do poder, de pessoas, de tarefas e de papeis. De modo geral, essas
culturas séo valores, normas e comportamentos que direcionam 0s principios e metas

da organizacgéo.
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Ja no quarto objetivo, a abordagem em questéo, fala sobre a qualidade de vida do
trabalhado. Em destaque, podemos observar uma crescente busca por
aprofundamentos e melhorias nessa teméatica. I1sso se da devido a globalizagéo e ao
aumento da competividade dos mercados mundiais. O interesse pela qualidade de
vida dos trabalhadores comecou em meados dos anos 50, quando o psicologo Eric
Trist, buscou entender qual o grau de satisfacao de seus funcionarios em desenvolver
as atividades da sua empresa, a partir dai, diante dos resultados, diversos
experimentos foram desenvolvidos e empregados nas organizagfes, objetivando o
interesse pelo bem-estar dos prestadores de servicos e 0s interesses préprios da

organizacao.

Dessa forma, pode-se dizer que a qualidade de vida no trabalho € medida pela
satisfacdo e motivacéo dos funcionarios. Por fim, percebe-se que a qualidade de vida
do trabalhador deve ser entendida e analisada de forma mais ampla. Acbes nas
organizagbes que visam entender o clima organizacional sdo fundamentais para
conhecer os funcionarios e o que os motiva, trazendo assim, consequentemente,

melhoria para o colaborador e para a organizacao.

Assim, fica claro nos estudos realizados na execucédo do trabalho, a importancia da
cultura e do clima organizacional na qualidade de vida do trabalhador e que, de acordo
com a literatura, investimentos na gestdo de pessoas e programas voltados para
melhoria do clima de uma organizacdo, favorece demais os ganhos produtivos e

desenvolvimento organizacional.
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7. CONCLUSAO

O presente trabalho teve como principal objetivo analisar a importancia da cultura e
do clima organizacional na qualidade de vida do trabalhador. Podemos observar uma
relacdo entre cultura e clima organizacional, um influencia o outro e estéo diretamente
ligados, porém, muitas vezes seus conceitos sdo confundidos. No entanto, nessa
relacdo, a cultura é a causa e o clima é a consequéncia. Assim, é provavel que o
estado de animo do colaborador esteja relacionado a pratica e valores desenvolvidos

e passados de forma recorrente pela organizacéao.

Diversos autores citaram palavras como motivacao e satisfacdo dos colaboradores,
uma vez que, em um clima de uma organizacdo com baixa motivacdo € comum ver
varios relatos de funcionarios agressivos, com problemas de depressao, ansiedade
etc., trazendo desafios para a organizagdo, que precisa lidar e arcar com as
consequéncias desses problemas. As empresas tém percebido a importancia de um
ambiente organizacional harmonioso na pratica, onde os funcionarios que trabalham
em um clima favoravel, tendem a se entregar aos objetivos da empresa e se mostram
motivados a produzir mais, uma vez que € natural do ser humano a relacdo da

recompensa na vida e no trabalho.

E visivel que o mercado de trabalho atual, vem sofrendo severas mudancas ao longo
dos ultimos anos e tem sido um grande desafio para os gestores desenvolver praticas
efetivas para a qualidade de vida de seu colaborador. Ficou claro que as
organizacdes precisam de pessoas qualificadas e motivadas para desempenhar os
objetivos tracados pelos gestores. Uma boa forma de se destacar em meio a tanta
competividade no cenario atual é o investimento continuo na qualidade de seus

produtos, servigcos e acima de tudo na qualidade de vida no trabalho.

As pesquisas que podem ser realizadas para analisar o clima organizacional sdo uma
pratica valiosa que avalia a satisfacdo e o engajamento dos colaboradores,
identificando os pontos fracos e pontos fortes, para a implementacdo de acbes

concretas que visam a melhoria do ambiente organizacional, de acordo com o0s

30



valores e objetivos promovidos pela organizacdo, bem como a qualidade de vida do

trabalhador.

Administrar a cultura e o clima organizacional € uma acao estratégica, pois melhora o
nivel de motivacao e satisfacdo dos colaboradores e consequentemente atingindo os

objetivos e metas da organizacéao.

Conclui-se que a cultura e o clima organizacional desempenham papel crucial na vida
das empresas, bem como na qualidade de vida do trabalhador. Sabemos que a cultura
define os valores, as crencas e os comportamentos partilhados. Ja o clima reflete o
ambiente psicolégico no qual as pessoas trabalham. Ambos impactam a satisfacédo
dos colaboradores, a produtividade e a capacidade de inovagdao. Uma cultura positiva
e um clima saudavel podem fortalecer a colaboracdo, a motivacdo e a retencéo de

talentos, contribuindo para o sucesso a longo prazo da organizacéo.
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