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RESUMO

A cultura e o clima organizacional sdo elementos imprescindiveis para o
desenvolvimento de equipes de alta performance. Entretanto, quando as
organizacfes, por meio de suas liderangas, desconhecem o sentido pratico
nessas esferas, o ambiente de trabalho torna-se bastante comprometido,
permeado por conflitos profissionais que interferem diretamente no alcance dos
objetivos institucionais.

Diante deste cenario, 0 presente artigo propde a reflexdo sobre a cultura e
o clima organizacional, no intuito de identificar aspectos negativos do ambiente de
trabalho, bem como reflexdes e ac¢bBes praticas para transforma-lo em um
ambiente positivo.
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trabalho.

INTRODUCAO, DESENVOLVIMENTO E REFLEXOES SOBRE CULTURA E
CLIMA ORGANIZACIONAL

Antes de refletir sobre esses dois aspectos é necessario relembrar a
definicdo de cultura e clima organizacional, no intuito de tracarmos diretrizes para
uma boa conducéo na esfera de gestao de pessoas.

“Cultura organizacional se refere a um sistema de valores compartilhados
pelos membros que diferem uma organizagao da outra” (ROBBINS, 2002, p. 240).

Podemos definir cultura organizacional como um conjunto de valores,
atitudes, missdo, crencgas, expectativas e diretrizes existentes dentro de
determinada instituicdo, que a difere das demais existentes. Esse conjunto de
caracteristicas unicas constitui a forma como a organizacdo se relaciona com
seus funcionarios, publico alvo, parceiros, concorrentes, bem como o seu



posicionamento diante das variaveis externas, cada vez mais presentes em nosso
processo de globalizacao.

Por meio da cultura organizacional h4 o compartilhamento dos ideais e
comportamento institucional, para que o0s objetivos empresariais sejam
alcancados com eficacia.

Segundo Curvello (2012, p.14):

“Através da instancia da cultura organizacional é possivel captar a
I6gica das relagOes internas, suas contradi¢cdes, suas mediagoes,
para melhor compreender o0s estdgios administrativos, o0s
sucessos e fracassos organizacionais e as facilidades ou
dificuldades impostas as mudancgas institucionais.” (CURVELLO,
2012, p.14)

Para Chiavenato (1999), a cultura organizacional é a reunido de habitos e
crencas, por meio de atitudes, valores e expectativas compartilhados entre os
integrantes de uma instituicdo, que caracteriza sua mentalidade e modo de agir
dentro no ambiente interno e externo.

Embora cada um dos autores tenha sua maneira propria de expressar a
definicdo da cultura organizacional percebemos sua importancia no sentido de
conhecer a esséncia da instituicdo, analisar quais mecanismos sao utilizados para
o alcance da missdo, multiplicando os conceitos as equipes e realinhando
possiveis divergéncias, contribuindo consequentemente para a formacdo da
imagem desejada pela empresa.

Baseados nos conceitos citados acima, podemos abordar a definicdo de
clima organizacional. Embora sejam parecidos, enquanto a cultura organizacional
€ pouco mutavel (sendo constituida pelos valores, missdo e diretrizes), o clima
organizacional representa como essa atmosfera é transmitida e percebida pelos
colaboradores dentro da Instituicdo, podendo ser transformado por meio de acdes
direcionadas para a resolucao de problemas e conflitos.

Embora pareca simples, atualmente percebemos muitas liderancas com
um discurso de portas abertas que ndo é colocado em prética, permeado pela
falta de esclarecimento sobre a missdo e objetivos da empresa, bem como pela
falta de espaco para a discussao de ideias, uma vez que as propostas trazidas
pelos colaboradores séo ignoradas.

Tais situacdes configuram outros elementos, que demonstram problemas
na comunicacgéao interna e relacionamento interpessoal, comprometendo a forma
como o0s objetivos sdo transmitidos e identificados pela equipe, gerando conflitos
gue deixam de ser profissionais, passando para as esferas pessoais.



Consequentemente, a confianca e transparéncia entre os profissionais e
suas liderancas acabam ficando comprometidas, gerando um clima
organizacional desfavoravel, com baixo desempenho, presenca de frustacdes,
falta de integracdo e credibilidade, falhas de comunicacdo e até mesmo
adoecimento emocional da equipe. Tais elementos podem inclusive gerar a perda
de talentos e aumento de rotatividade, uma vez que os profissionais passam a
buscar outras Instituicbes ondem possam alinhar seus valores e objetivos
pessoais com 0s organizacionais.

Neste sentido, € necessario que a conducdo da pesquisa de clima seja
realizada equalizando as informacgdes trazidas pelos colaboradores, com énfase
na elucidacéo da cultura e objetivos institucionais, de forma que fiquem claros os
conceitos de missao, valores e metas. Tais elementos podem ser identificados,
por exemplo, por meio de uma pesquisa quantitativa ou qualitativa, onde possam
ser mensurados pontos fortes, pontos de melhoria, expectativas e satisfacdo dos
funcionarios, bem como estratégias de reconhecimento profissional que gerem no
ambiente condicdes motivacionais que se adequem a motivacdo intrinseca dos
colaboradores.

Outro aspecto muito interessante para a conducdo da pesquisa é 0
anonimato, no sentido de nos aproximarmos mais da realidade, protegendo
membros da equipe que apresentem receio de se expressar e sofrer represalias.

Embora demande muito trabalho, o fato de incluir aspectos trazidos pela
equipe iniciard uma movimentacao bastante expressiva, trazendo sensacao de
pertencimento aos funcionérios, tornando o processo de mudancas mais facil,
uma vez que a participacao reduzira a resisténcia as mudancas necessarias para
a transformag&o de um ambiente de trabalho positivo.

Por meio da pesquisa de clima, também sera possivel identificar aspectos
referentes a treinamento e desenvolvimento das equipes, podendo inclusive servir
como base para o planejamento de carreiras dentro da organizacao.

Por fim, com base nas expectativas da equipe, a organizacdo podera
desenvolver uma politica de qualidade de vida no trabalho, considerando
aspectos relevantes que mantenham condigdes motivacionais, como premiacoes,
viagens, remuneracdes extras, folgas entre outros elementos que possam ser
oferecidos aos colaboradores em compensacdo ao bom desempenho e
atingimento de metas.



CONCLUSAO

O conhecimento e a multiplicacdo assertiva da cultura organizacional séo
imprescindiveis para o alcance dos objetivos institucionais. Entretanto, a falta de
sensibilidade por parte das liderancas em instrumentalizar suas equipes podem
gerar impactos muito negativos no ambiente de trabalho.

Por outro lado, a negligéncia em relacdo as expectativas dos colaboradores
cria uma atmosfera de animosidade, com reflexo em baixa produtividade, falhas
de comunicacéo, alta rotatividade e adoecimento emocional.

Nesse sentido, as técnicas para identificacdo do clima organizacional
proporcionam elementos para elucidar os objetivos institucionais ao mesmo
tempo que proporcionam o envolvimento dos colaboradores no processo de
construgéo e decisdo, maximizando as possibilidades de melhoria no ambiente de
trabalho ao mesmo tempo que minimizam a resisténcia as mudancas
necessarias, uma vez que as expectativas individuais dos funcionarios passam a
ser equalizados junto as expectativas organizacionais.
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