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RESUMO

Este trabalho aborda o olhar psicolégico sobre o investimento no clima organizacional
de empresas. O clima organizacional é fundamental para o funcionamento e o
desempenho das organizacc¢des e influencia diretamente a motivacao, a produtividade
e 0 bem-estar dos colaboradores. Nesse contexto, a psicologia desempenha um papel
importante dentro das organizacdes, pois promove um clima organizacional saudavel
e produtivo, contribuindo para um ambiente de trabalho mais produtivo e satisfatorio.
A partir de uma revisao bibliografica, foram identificadas as concepc¢des e abordagens
psicoldgicas sobre o tema, visando compreender como a psicologia contribui para o
entendimento e a promocao do clima organizacional. O objetivo geral foi investigar
sobre o olhar psicolégico quanto a investimentos no clima organizacional de
empresas, bem como verificar na literatura psicologica as concepcdes sobre clima
organizacional, tragar paralelos sobre olhares psicologicos diferenciados sobre clima
organizacional e identificar proposi¢cdes psicologicas sobre investimento no clima
organizacional. Os resultados destacam a importancia do investimento no clima
organizacional para o bem-estar dos colaboradores e 0 sucesso das organizagoes.
Portanto, a psicologia organizacional é importante na compreensao e na promoc¢ao do
clima organizacional, fornecendo subsidios para praticas de gestdo mais eficazes e
humanizadas.

Palavras-chave: Bem-estar; Clima Organizacional; Olhar Psicologico.



ABSTRACT

This work addresses the psychological perspective on investment in the organizational
climate of companies. The organizational climate is fundamental to the functioning and
performance of organizations, directly influencing the motivation, productivity, and well-
being of employees. In this context, psychology plays an important role within
organizations, as it promotes a healthy and productive organizational climate,
contributing to a more productive and satisfying work environment. From a
bibliographical review, psychological concepts and approaches on the topic were
identified, aiming to understand how psychology contributes to the understanding and
promotion of the organizational climate. The general objective is to investigate the
psychological perspective regarding investments in the organizational climate of
companies. The results highlight the importance of investing in the organizational
climate for the well-being of employees and the success of organizations. The results
highlight the importance of investing in the organizational climate for the well-being of
employees and the success of organizations. Therefore, organizational psychology is
important in understanding and promoting the organizational climate, providing support
for more effective and humanized management practices.

Keywords: Organizational Climate; Psychology; Well-being.
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1. INTRODUCAO

O clima organizacional é um tema de grande relevancia no contexto
empresarial, pois esta diretamente relacionado ao bem-estar dos colaboradores e ao
desempenho organizacional como um todo. Dentro desse contexto, este trabalho se
propde a investigar o olhar psicolégico sobre o investimento no clima organizacional
de empresas.

A relevancia deste estudo reside no fato de que o bem-estar dos colaboradores
€ importante para o funcionamento saudavel e produtivo das organiza¢des. Assim,
investir no clima organizacional ndo se resume apenas a aspectos tangiveis, como
remuneracao e benficios, mas também a fatores psicologicos, como ambiente de
trabalho, relacionamento interpressoal e satisfacdo no trabalho. No entanto, é
importante compreender como a psicologia aborda esse tema, quais sdo as suas
concepcles e proposicdes, para que se possa entender melhor os impactos das
praticas de gestdo no ambiente organizacional.

O investimento no clima organizacional tem sido uma prética cada vez mais
adotada pelas empresas, diante disso, a estruturacdo deste trabalho partiu do
seguinte problema: “qual o olhar psicolégico sobre o investimento no clima
organizacional de empresas?”

Este trabalho teve como objetivos norteadores a seguinte configuracéo, sendo
0 objetivo geral, investigar sobre o olhar psicolégico quanto a investimentos no clima
organizacional de empresas, e para um melhor desdobramento desse objetivo geral
tém-se os objetivos especificos que seguem: verificar na literatura psicoldgica as
concepcles sobre clima organizacional; tracar paralelos sobre olhares psicologicos
diferenciados sobre clima organizacional; identificar proposicfes psicoldgicas sobre
investimento no clima organizacional.

Para alcancar esses objetivos, a pesquisa foi realizada por meio de uma revisao
bibliografica em bases de dados académicos, utilizando palavras-chave relacionadas
ao tema. A analise dos artigos selecionados permitiu a identificagéo das principais
concepcOes e abordagens psicologicas sobre o investimento no clima organizacional.

Na questdo estrutural este trabalho ficou dividido da seguinte forma: no
segundo capitulo foi feita uma abordagem sobre a racionalidade substantiva,
destacando o olhar para as subjetividades nas organiza¢des. No capitulo seguinte foi
feita uma contextualizag&o historica e conceitual sobre a demanda de psicologos em

empresas. Em seguida, foi abordado sobre o clima organizacional, enfatizando a
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concepcao de clima, mostrando alguns conceitos e 0s principais fatores que
interferem o clima organizacional. E por ultimo, foi aprofundado sobre a psicologia
organizacional e suas peculiaridades.

No terceiro capitulo, foi relatada a fundamentacdo tedrico-metodoldgica,
inclusive descrevendo o tipo de pesquisa, os materiais e os métodos. No capitulo
guarto, realizou-se a leitura e analise dos resultados da pesquisa e apresentou-se uma
proposta de intervencdo na realidade. Na concluséo, fez-se uma sintese do corpo do
trabalho, apresentando os principais resultados alcangcados, expondo ainda as

contribuicdes que o0 mesmo ofereceu para a pesquisadora e ao publico leitor.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O desenvolvimento deste trabalho esta voltado para a racionalidade
substantiva, dando énfase no olhar para as subjetividades nas organizacdes e a
demanda de psicélogos nas empresas, bem como a concepcdo do clima

organizacional e a psicologia organizacional e suas peculiaridades.

2.1 Racionalidade substantiva: o olhar para as subjetividades nas
organizacdes

De acordo com Caitano e Serva (2012), racionalidade substantiva € um
conceito desenvolvido pelo sociélogo alemédo Max Weber, no qual refere-se a tomada
de decisbGes com base em valores, principios e objetivos especificos, em oposi¢do a
racionalidade formal, que se concentra na eficiencia e na aplicacdo de regras e
procedimentos.

Caitano e Serva (2012), ainda relatam que na racionalidade substantiva, as
decisdes sao guiadas por consideragoes éticas, morais, culturais ou religiosas e néo
pela logica instrumental de meios e fins, significando que as pessoas podem agir de
maneira racional, ndo apenas porque uma acdo é eficiente ou calculadamente
benéfica, mas também porque ela é considerada moralmente correta ou alinhada com
seus valores fundamentais.

Por exemplo, uma pessoa que escolhe uma profissdo com base em sua paixao
pelo trabalho, valores pessoais e a cren¢a de que isso contribuird para o bem-estar
da sociedade esta agindo com racionalidade substantiva, pois ela esta considerando
além dos ganhos financeiros ou beneficios materiais, o significado intrinseco de sua
escolha (Cerri; Maranhao; Pereira, 2017).

Diante disso, a racionalidade substantiva amplia a no¢éo de racionalidade além
da mera eficiéncia, incorporando valores, propdsitos e consideracdes éticas em
processos decisoérios, bem como na ética, satisfacdo social, autorrealizacao, valores
humanos e concretizacdo das potencialidades humana (Cerri; Maranh&o; Pereira,
2017).

Portanto, segundo Caitano e Serva (2012), a racionalidade substantiva nas
organizacgoes, envolve: hierarquia; normas; tomada de decisdo; divisdo do trabalho;
comunicacao; relacdes interpessoais; acao social; relacbes ambientais; reflexdes

sobre a organizacao; conflitos; satisfacao individual; e dimensdo simbdlica.
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2.2 A demanda de psicélogos em empresas: breve historico

Antes de partir para o tema em especifico, € necessario analisar a importancia
da formacéo do psicélogo organizacional e do trabalho, pois a formacéo nesse campo
parece insatisfatoria por causa do modelo de ensino que se baseia com foco na area
clinica, sem adequar-se as demandas organizacionais contemporaneas. Nos cursos
de psicologia, a preparacdo para a atuacdo como psicélogo organizacional e do
trabalho muitas vezes se limita ao recrutamento e treinamento de pessoal, com pouca
énfase em outras competéncias necessarias para atuacdo nesse campo (Vieira,
2006).

Diante disso, a prética oferecida nos cursos para adquirir experiéncia muitas
vezes € mais deficiente na &rea organizacional e do trabalho do que em outras areas,
como a escolar e a clinica, conforme dados de pesquisa do Conselho Federal de
Psicologia (CFP), e com isso fica evidente a caréncia de uma formacao mais sélida e
pratica nesse campo especifico da psicologia (Vieira, 2006).

Dessa forma, muitos alunos passam pelo curso sem dar a devida atencdo a
area, o que resulta em uma parcela significativa de profissionais que acabam
exercendo atividades em organizacdes sem o preparo formativo adequadas, o que
compromete a imagem da profisséo e afeta a categoria como um todo. Essa situacao
muitas vezes resulta na contratacdo de psicélogos desqualificados para exercer
atividades em organizagfes, levando a uma baixa satisfacdo profissional e,
consequentemente, a um quadro onde as atividades sao realizadas com pouco
comprometimento e qualidade (Vieira, 2006).

Geralmente, a imagem do Psicologo Organizacional e do Trabalho é
considerada pouco atrativa, sendo muitas vezes vista como uma area menos
prestigiosa dentro da profissdo. Infelizmente, essa percepcdo persiste entre
professores, alunos e até mesmo profissionais da psicologia. Além disso, o publico
em geral tem dificuldade em compreender as atribuicdes do psicélogo dentro das
organizacdes, o que também contribui para a desvalorizacéo da area (Ledo, 2012).

Essa falta de compreenséo leva a frustracdo e angustia dos psicélogos que
atuam nesse campo, muitas vezes afastando-os da carreira ou até mesmo da
profissdo. Aqueles que permanecem frequentemente se limitam a atividades
rotineiras, raramente alcancando posicoes de lideranca onde poderiam ter maior
impacto. Essa desvalorizacéo da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) em

grande parte decorre da falta de conhecimento, tanto por parte dos proprios
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psicologos quanto da sociedade em geral, sobre as atribuicdes e o potencial dessa
area (Vieira, 2006).

Partindo para o tema especifico desse capitulo, Ledo (2012) revela que é
importante salientar que o elemento principal no campo das relagdes entre psicologia
e trabalho é a empresa, que vai além do contexto industrial e engloba uma variedade
de ambientes, como hospitais, sindicatos e organizacdes do terceiro setor, razao pela
qual é denominada psicologia organizacional e do trabalho.

Diante disso, a diferenca entre a psicologia industrial das épocas de 1920 a
1940 e a psicologia organizacional reside em dois aspectos principais. Primeiramente,
os problemas tradicionais, como recrutamento, testes, selecdo, treinamento, anélise
de tarefas, incentivos e condi¢cdes de trabalho, passam a ser tratados como inter-
relacionadas e ligados ao sistema social da organizacdo. Em segundo lugar, a
psicologia organizacional passa a se interessar por uma nova série de problemas,
considerando a organizacdo como um sistema complexo (Leéo, 2012).

Diante disso, a psicologia organizacional emerge pela influéncia de conceitos
da sociologia e antropologia, bem como pelo desenvolvimento da psicologia social,
introduzindo novos conceitos (como papel social, cultura, classe) e métodos
(entrevistas, questionarios, observacao, além dos experimentos e laboratoérios). O
desenvolvimento de conceitos cientificos como multicausalidade dos fenémenos,
sistemas complexos e suas interacdes, juntamente com as transformacdes
tecnoldgicas e sociais, contribuiu para esse novo enfoque da psicologia em relacéo
as organizagfes. Pesquisas como as realizadas sobre as relacfes entre elementos
do ambiente fisico e a produtividade (conhecido como o Efeito Hawthorne), assim
como sobre os efeitos das mudancas tecnolégicas nos processos de trabalho na
industria chegaram a conclus@es similares, no qual enfatizam que as rela¢ces sociais
e a organizacao informal dos trabalhadores séo fatores-chave para a produtividade,
resultando em um deslocamento do foco do ambiente fisico e das tarefas para as
relacdes humanas no ambiente de trabalho (Le&o, 2012).

Ainda para Le&o (2012), o objeto de estudo da psicologia organizacional reside
na interseccao das acoes individuais e da organizagdo como um todo complexo e
din&mico, inserido em um contexto amplo. O objetivo é alcancar eficiéncia, buscando
conciliar a necessidade individual dos trabalhadores com as demandas da
organizacdo, enfatizando maneiras de utilizar o potencial humano para garantir a

sobrevivéncia das organizacdes. Isso problematiza os determinantes do
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comportamento humano dentro dos espacos de trabalho, reconhecendo que para o
individuo, a organizacdo € uma entidade psicoldgica a qual ele reage, e que as
caracteristicas organizacionais exercem influéncia sobre seu comportamento.

Baseia-se no esquema de relacdo entre estimulos internos e externos,
considerando que as forcas psicolégicas atuantes sobre o individuo estédo
relacionadas aos grupos e a organizacao a que pertence. Assim, a categoria principal
€é o0 comportamento, com temas ligados ao comportamento organizacional,
influenciados diretamente por teorias cognitivas, comportamentais, behavioristas,
sociocognitivistas e da psicologia social, que se fundamentam em uma matriz
epistemoldgica de cunho positivista (Ledo, 2012).

Ainda para Ledo (2012), as areas de atuacdo da psicologia organizacional
englobam a administracdo de pessoal e gestado de pessoas (recrutamento e selecao,
plano de cargos e salarios, desenvolvimento de recursos humanos), mudanca
organizacional (desenvolvimento organizacional, qualidade de vida no trabalho),
qualificacdo e desenvolvimento (treinamento, avaliagdo de desempenho),
comportamento organizacional (lideranca, motivacdo, cultura organizacional),
condicbes de trabalho (seguranca e saude no trabalho, ergonomia, estresse), e
relacfes de trabalho (gestdo de conflitos, organizacéo do trabalho).

Diante dessa contextualizacao, Bertoldi (2013) explica que o papel do psicélogo
nas organizagfes € bastante diversificado e envolve uma ampla gama de atividades.
Tradicionalmente, a psicologia organizacional tem sido associada ao gerenciamento
eficaz dos recursos humanos, visando a produtividade e ao bem-estar dos
funcionéarios. No entanto, essa area evoluiu para uma compreensao mais profunda
das complexidades das relacbes humanas no ambiente de trabalho, incluindo
questdes de poder, conflitos e suas dinamicas.

O psicologo organizacional pode atuar em diferentes frentes, seja
individualmente ou como parte de uma equipe multidisciplinar, em organizacdes
formais ou informais, pois ele compreende e intervém em fendmenos e processos
relacionados ao mundo do trabalho e das organizacdes, explorando e analisando as
multiplas dimensdes que caracterizam pessoas, grupos e organizacdes. No estudo de
Bertoldi (2013, p.34), foi destacado que as atividades desempenhadas por esses

profissionais englobam:
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[...] analise e desenvolvimento organizacional; desenvolvimento de equipes;
consultoria  organizacional, incluindo selegdo, acompanhamento e
desenvolvimento de pessoal; estudo e planejamento das condi¢bes de
trabalho; intervencgéo e promocado da salde do trabalhador; participagdo em
programas de salde e seguranca no trabalho, considerando aspectos
psicossociais; atuacdo como consultor interno ou externo, facilitando
processos de grupo e intervencdo psicossocial em diferentes niveis
hierarquicos; planejamento e implementacdo de acbes para melhorar as
relacdes de trabalho e promover qualidade de vida no trabalho; participacédo
no processo de desligamento de funcionarios, incluindo demissdes e
preparacao para aposentadorias; elaboracdo, implementacao e avaliacao de
programas de desenvolvimento de recursos humanos em equipe
multidisciplinar.

Na visédo de Vieira (2006), as principais atividades da psicologia organizacional
incluem a colaboracédo em projetos de ergonomia, pesquisa sobre saude e condicdes
de trabalho, desenvolvimento de politicas de recursos humanos e programas
motivacionais, mediacao de conflitos, e aplicagdo de métodos psicoldgicos para
selecdo e promocdo de pessoal. Além disso, englobam selecdo, recrutamento,
treinamento, desenvolvimento de recursos humanos, acompanhamento de pessoal,
gestdo, avaliacdo de desempenho, orientacdo profissional e plano de cargos e
salérios.

Segundo os estudos de Vieira (2006), as atividades que podem ser
desenvolvidas pelos psicélogos organizacionais e do trabalho sao regulamentadas
pelo Conselho Federal de Psicologia (CFP) e que segundo a resolucdo n°02/01 do
CFP, o psicologo especialista nessa area atua em diversas frentes, como analise e
desenvolvimento organizacional, desenvolvimento de equipes, consultoria
organizacional, selecdo e desenvolvimento de pessoal, estudo e planejamento de
condig¢Bes de trabalho, intervengdo na saude do trabalhador, entre outras.

Essas atribuicdes sdo voltadas desde programas de saude e seguranga no
trabalho até o planejamento de a¢Ges para melhorar a qualidade de vida no ambiente
de trabalho. Além disso, o psicologo organizacional participa da elaboracgéao,
implementacgéo e avaliagdo de programas de desenvolvimento de recursos humanos,
colaborando em projetos ergondmicos e conduzindo pesquisas relacionadas a saude
do trabalhador (Leéo, 2012).

Diante disso, a demanda por essa profissao surgiu no pais como uma tentativa
de racionalizar e conferir um carater cientifico e inovador ao controle dos processos
produtivos, seguindo as ideias da administracéo cientifica de Taylor. A introducéo da

psicotécnica no Brasil foi feita por Leon Walther, e os primeiros testes foram aplicados
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em 1924 no Liceu de Artes e Oficios de Séo Paulo, principalmente em empresas
ferroviarias para selecdo de empregados (Fernandes, 2011).

Apesar de ser uma area em desenvolvimento, a Psicologia Organizacional no
Brasil tém objetivos e definicbes que moldam suas préticas nas organizages. Um dos
focos € promover a qualidade de vida nas relag6es interpessoais no trabalho, por meio
de uma atuacéo interdisciplinar que busca resgatar a subjetividade do individuo, pois
visa melhorar a eficiéncia organizacional e garantir o bem-estar e a satisfacado dos
trabalhadores (Fernandes, 2011).

Nessa perspectiva, na atualidade ha certa demanda por psicélogos nas
empresas, pois o papel do psicélogo nas organizacdes é visto como o de facilitador
dos diversos grupos que compdem a instituicdo, levando em consideracéo a saude e
a subjetividade dos individuos, a dindmica da empresa e sua inser¢cdo em um contexto
mais amplo, visando promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo
(Fernandes, 2011).

Nesse sentido, as empresas estdo cada vez mais preocupadas com a
qualidade de vida no trabalho, entendendo que a satisfacdo e o bem-estar dos
funcionarios contribuem para o crescimento da organizacéo e para o desenvolvimento
pessoal e profissional dos colaboradores. Nesse contexto, o papel do psicélogo
organizacional tem ganhado destaque, pois ele pode identificar e intervir nos fatores
que influenciam o ambiente de trabalho (Le&o, 2012).

O psicologo organizacional pode realizar diversas atividades, como tracar perfis
dos funcionarios, identificar o desenvolvimento de doencas psicossomaticas e
transtornos relacionados ao trabalho, analisar o comportamento organizacional dos
colaboradores, investigar os principais fatores motivacionais, entender as causas de
faltas frequentes, alta rotatividade de funcionarios e analisar as praticas adotadas pela
empresa (Fernandes, 2011).

Levando isso em consideracao, um aspecto importante é o diagnostico do clima
organizacional, que permite identificar as percepc¢des e significados atribuidos pelos
colaboradores aos aspectos da vida laboral. Essas informagdes sao importantes para
que o psicologo possa indicar intervencées que melhorem ou mantenham o clima
organizacional. Ao realizar pesquisas e diagnésticos do clima, a empresa pode obter
informacbes para melhorar seus processos, desenvolver planos estratégicos e
promover a saude financeira e humana da organizacao, levando em consideragao as

conseqguéncias do clima organizacional (Ledo, 2012).
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Com isso, ter um psicologo atuando no clima organizacional € fundamental para
promover um ambiente de trabalho saudavel, produtivo e motivador para todos os
colaboradores, com isso, o clima organizacional esta intimamente ligado a relacéo que
as pessoas mantém com a organizacgdo e a cultura empresarial, pois isso influencia
diretamente no desenvolvimento dos colaboradores (Leéo, 2012).

Diante disso, o psicologo organizacional atua de forma interveniente no clima
organizacional, buscando compreender as diversidades presentes no ambiente de
trabalho e analisar as variaveis que podem influenciar nos problemas enfrentados pela
empresa. Seu objetivo € transformar aspectos negativos em vivéncias de bem-estar,
garantindo a integridade fisica, psicologica e social dos trabalhadores (Leé&o, 2012).

Nessa perspectiva, a psicologia positiva é bastante utilizada pelos psicélogos
nas organizagdes, pois ela visa lidar com o comportamento humano no ambiente de
trabalho, desenvolvendo habilidades a partir das qualidades individuais de cada
colaborador. Com isso, o psicologo pode resgatar competéncias, motivar e
conscientizar os funcionarios sobre seus aspectos positivos, como originalidade,
comprometimento ético e criatividade, contribuindo para um ambiente de trabalho
mais satisfatorio e produtivo (Vieira, 2006).

Dessa forma, a intervencéo do psicélogo organizacional é importante para as
empresas, pois proporciona um apoio que leva tanto os colaboradores quanto os
gestores a refletirem sobre suas experiéncias, tornando-os conscientes e
protagonistas de suas proprias trajetérias. Além disso, mostra aos individuos que
possuem habilidades que muitas vezes precisam ser resgatadas para contribuir
efetivamente com o grupo ao qual pertencem (Fernandes, 2011).

Portanto, o psicélogo organizacional é fundamental dentro das organizagoes,
pois visa ajudar os individuos a se adaptarem as mudancas, incentivando
comportamentos adequados para lidar com as incertezas do dia a dia. Nesse
contexto, ele atua como um integrador, colaborando com outros profissionais em
equipe multidisciplinar para alcancar os resultados esperados pela organizacdo
(Fernandes, 2011).

2.3 A concepcéo de clima organizacional: a construgao de um conceito
A motivacao esta diretamente proporcional ao clima organizacional de uma
empresa. A definicdo de clima organizacional citada por Chiavenato (2008) é

compreendida como a qualidade do ambiente organizacional na visdo dos membros
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da organizacdo. Ja Amorim (2005) simplifica dizendo que é uma atmosfera onde
pessoas estdo inseridas, ou seja, quando aumenta o indice motivacional dos
colaboradores, proporcionalmente aumenta o nivel do clima da organizagéo.

O clima organizacional s6 aumenta quando ha satisfacdo das necessidades
dos colaboradores da organizacdo. Diante disso, o clima organizacional influencia a
motivacdo dos colaboradores e € influenciado por ele tornando-se, um processo
reciproco. Diante disso, comportamento tais como: a insatisfacdo, depressdao,
desinteresse, agressividade, tumultos séo caracteristicas de um clima organizacional
em decadéncia que geram desconforto aos funcionarios e consequentemente a baixa
motivacdo. Com isso, o clima organizacional se funde a motivacdo, sendo ambos
cumplices um dos outros (Chiavenato, 2008).

Diante disso, o clima organizacional dentro das empresas se torna importante
pelo fato do mesmo ser um fator que influencia o comportamento das equipes de
trabalho, sendo ele o responsavel por proporcionar satisfacdo, motivacéo e dedicacéo
dos envolvidos nos processos de producao (Ferreira et al., 2019).

Deste modo, para aumentar a compreensdo e conhecimento a respeito da
tematica, faz-se necessario enfatizar alguns conceitos de diversos autores da area
para conceituar sobre a importancia do clima organizacional para o aumento da
producdo e do desempenho dos colaboradores ao realizar as atividades (Neto et al.,
2019).

Sobre o conceito de clima organizacional, do ponto de vista de Chiavenato
(2008, p.75) o clima organizacional reflete “na interagdo entre as pessoas, sejam
clientes internos e externos, bem como na satisfacdo. O clima organizacional pode
ser agradavel em um extremo ou desagradavel em outro extremo”. Para Ferreira
(2014, p.55), “o clima organizacional é instavel, pois é refletido no comportamento dos
colaboradores, na sua motivacdo e satisfacdo. Pode ser percebida na qualidade,
indicando se o clima esta bom ou nao”.

Assim, o clima organizacional sendo positivo ou negativo, sempre refletira tanto
nos resultados da organizacdo quanto no grau de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores. Para verificar o nivel de satisfacdo, é necesséario conhecer os fatores
gue interferem ou influenciam no clima organizacional, isto quer dizer que, a0 mesmo
tempo em que esses fatores influenciam, o clima organizacional depende deles para

avaliar o nivel de satisfacédo dos seus colaboradores (Ferreira et al., 2019).
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Sobre isso, huma visdo mais ampliada de Chiavenato (2008, p.53), o clima
organizacional depende exclusivamente das “condi¢des econdmicas, cultura,
oportunidades, equipe de trabalho, treinamentos, lideranca, remuneracdo, entre
outros fatores”. Complementando, Chiavenato (2008, p.55), ainda utilizando-se da
seguinte argumentacao, enfatiza que “[...] o clima organizacional constitui 0 meio
interno de uma organizacao, a atmosfera psicologica e caracteristica que existe em
cada organizagao’.

Isto quer dizer que o clima depende de cada um desses itens citados pelo autor
acima, e se eles forem favoraveis e agradaveis, logicamente o clima organizacional
sera positivo e bem atraente. Portanto, o clima organizacional é muito importante
dentro das empresas, principalmente no comportamento dos colaboradores que séao
0 maior patriménio das organiza¢cBes na atualidade. Assim, se o clima € bom e o
comportamento € positivo, a empresa sO tem a ganhar, pois com um colaborador
motivado e valorizado, a sua produtividade aumentara e assim também os lucros

aumentaréo (Ferreira et al., 2019).

2.3.1 Principais fatores que interferem o clima organizacional

A cultura, lideranca, motivacao e equipe de trabalho séo alguns dos fatores que
podem interferir no clima organizacional das empresas. Estes fatores sao decisivos
para um bom clima organizacional favordvel e saudavel para as equipes,
consequentemente esses mesmos fatores interferem no comportamento dos
envolvidos nos processos de producdo da empresa e no desempenho de suas
funcdes (Neto et al., 2019).

Diante disso, a cultura é fundamental, principalmente no modo em que a
empresa valoriza e motiva o colaborador, pois se a organizagcéo tem uma cultura de
valorizar quem faz a empresa, os envolvidos nos processos de producéo irdo se sentir
motivados e mais animados em se esforcar em prol dos objetivos da organizacéo (Luz,
2003).

Conforme ja citado, a lideranca € outro fator essencial para um bom clima
organizacional, pois com uma liderancga eficiente e eficaz, a equipe de trabalho produz
mais e com mais vontade de buscar fazer algo além do que é devido para conseguir
as metas e objetivos da empresa (Ferreira et al., 2019). A motivacao também é muito
importante para o desempenho dos colaboradores, pois um colaborador desmotivado

nao produzira, resultando em prejuizos para a empresa (Lacombe, 2005).
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Ja a equipe de trabalho € também fundamental, pois uma equipe bem-motivada
e empenhada em agir e colaborar da melhor maneira para atingir os objetivos da
empresa, torna um diferencial competitivo para ela, portanto, a responsavel por este
trabalho harmonioso em equipe € a propria empresa que proporciona qualidade de
vida aos seus colaboradores e valoriza 0s mesmos que fazem a empresa ser 0 que
ela é (Ferreira, 2014).

Enfim, esses fatores sao grandes influenciadores para um clima bom ou ruim,
iIsso vai depender apenas de como a gestao da empresa trabalha esses fatores, assim
para que sejam harmoniosos todos o0s setores da empresa e que todos o0s
colaboradores figuem felizes e motivados em fazer parte do grupo de colaboradores
da organizacdo, € preciso que o gestor busque melhorar através de opinido ou
sugestéo dos colaboradores no que deve ser feito ou melhorado na empresa para que

0S mesmos trabalhem satisfeitos em prol dos objetivos da mesma (Segundo, 2015).

2.3.2 Cultura organizacional

A cultura organizacional como ja falado acima é fundamental para o0 sucesso
da empresa, isto porque, segundo Chiavenato (2008, p.68), “cultura significa 0 modo
de vida, crencas, valores, interacdo e relacionamentos. Ja a cultura organizacional se
refere aos comportamentos das pessoas nas empresas. Cada empresa tem seu modo
de ser e suas normas’.

Luz (2003) é bem enfatico quando diz que a cultura € uma identidade da
empresa, isso revela que seus valores, crencas, acdes e relacionamentos
interpessoais refletem o que a empresa é em sua esséncia. Essas caracteristicas
marcam a imagem da empresa frente aos seus concorrentes e funcionarios.

Para Bowditch e Buono (1992) apud Ferreira, (2014), a cultura é o
compartilhamento de confiancas, proposicdes e perspectivas dos envolvidos e o modo
de perceber a organizacdo, suas normas, valores, ambiente e papeis estratégicos. Ou
seja, a cultura esta expressa nos sentimentos, acao e reacao, pois serve para guiar
na tomada de decisdo empresarial.

Diante disso, Morgan (2002, p.157) contribui enfatizando que “[...] a cultura ndo
€ algo que possa ser imposto num contexto social. Ela precisa se desenvolver no
decorrer da interagao social’. Isto é, a cultura organizacional é criada e ampliada de
acordo com o convivio social, por meio de crencas, valores, ideais de vida, objetivos

e expectativas, estas atuacdes € que fazem a cultura de uma empresa ser forte e



25

dominadora.

Se a cultura for boa, o clima organizacional serd excelente entre chefes e
subordinados, mas se por outro lado, a cultura n&o for tdo receptiva, as pessoas nao
encontrardo prazer em trabalhar num ambiente assim, onde cada vez mais o clima
organizacional nao sera agradavel, pelo fato de a cultura organizacional ndo ser muito
boa o quanto deveria (Silva; Fernandes, 2019).

Portanto, uma cultura quando ja estd enraizada numa empresa, e se esta nao
for boa, fica até dificil mudar esta cultura, porém é possivel, no inicio torna-se um
pouco dificil pelas barreiras encontradas e resisténcia dos gestores ou colaboradores,
assim, para alterar a cultura de uma empresa € preciso também transformar o
comportamento dos envolvidos da organizacao, pois a mudanca é um grande desafio
por causa dos costumes e hébitos ja firmados tanto em pensamentos quanto em

acOes (Lacombe, 2005).

2.3.3 Lideranca

A lideranca € um requisito muito importante para o sucesso ou fracasso de uma
organizacao, pois uma boa lideranca interfere positivamente no comportamento dos
colaboradores ao executar as suas atividades laborais. Por outro lado, quando a
lideranca é ruim existe também uma interferéncia negativamente no comportamento
dos individuos, pois se o lider ndo sabe gerenciar sua equipe e gerenciar os conflitos,
os resultados ndo serdo satisfatérios para a empresa e muito menos para 0s
colaboradores (Ferreira, 2014).

Falando do conceito de lideranga, Robbins (2010, p.371) sintetiza que “[...] a
lideranca é expressa pela influéncia que uma pessoa tem sobre a outra e pela
facilidade de fazer o grupo agir rumo aos objetivos propostos”. Diante disso, a
lideranca também tem grande poder para firmar a cultura de uma empresa, iSso
porque € na lideranca e nos ensinamentos dos lideres que os trabalhadores aprendem
a cultura da empresa e empenham seus esfor¢cos em prol da mesma (Dubrin, 2003).

Assim, para uma boa lideranca € necessario companheirismo, respeito,
motivacdo e empenho entre os lideres e subordinados, pois com a integracéo,
relacdes interpessoais e mente aberta, 0 sucesso da equipe sera garantido tanto na
obtencdo dos objetivos da empresa quanto na realizacdo pessoal e profissional de
cada colaborador (Ferreira, 2014). Na concepcao de Segundo (2003, p.16) o

gerenciamento do clima organizacional requer que a lideranca exerca fungdes que
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vao promover visdo de negocio para que fiqguem claros os objetivos e metas que a
empresa pretende alcancar e com isso 0s colaboradores possam investir esforcos
para potencializar os resultados.

Portanto, uma boa lideranca é muito importante para todos na organizacao,
pois favorece para que o clima organizacional seja harmonioso e bastante agradavel
aos clientes internos e externos, assim, com o0s colaboradores motivados e
trabalhando com alegria e satisfacéo, sera maior o rendimento e a produtividade dos
mesmos ao desenvolverem suas atividades, inclusive, com o clima organizacional
saudavel a empresa aumentara seus lucros através do esforco e dedicacdo dos seus

funcionarios (Ferreira et al., 2019).

2.3.4 Motivagéao

A motivacao dos colaboradores € um dos principais fatores do sucesso de uma
empresa, pois um colaborador feliz e motivado vai dispor de energias para realizar
tarefas com o objetivo de gerar lucros para a empresa. Sobre isso, Vergara (2009)
afirma com propriedade que a motivacao € uma for¢ca que impulsiona alguém a se
mover em prol de algo para satisfazer a uma necessidade.

Para Gil (2008) a motivacdo esta ligada a um estimulo que faz com que a
pessoa sempre gueira mais e mais, pois apos realizar um desejo ou necessidade,
surgira outra, e assim o ser humano sempre vai encontrar motivos para obter algo.
Diante disso, a motivagéo se torna muito importante para a vida pessoal e profissional
de uma pessoa, pois 0s seres humanos sédo dotados de necessidades desde a mais
basica até a mais elevada, e sdo essas necessidades que impulsionam as pessoas a
agirem (Chiavenato, 2008).

Diante disso, a motivacao é definida por muitos estudiosos como o interesse
por algo ou entusiasmo por alguma coisa. Assim, a necessidade, como ja falado, é
uma motivacdo em que muitas pessoas encontram para correr atras dos seus sonhos
e lutar até conseguir alcancar. Essa motivacao ja existe dentro de cada pessoa e
guanto mais elevada, mais forca de vontade essa pessoa vai ter para superar 0S
desafios e vencer os obstaculos (Ferreira, 2014).

Portanto, investir na motivagdo de um colaborador € a tarefa mais sabia que
um gestor pode fazer, pois com o colaborador motivado a empresa so6 tende a crescer
e render lucros. Assim, para gerar mais motivacdo nos envolvidos de uma empresa,

€ necessario valorizar, incentivar, treinar, dar oportunidade de crescimento, entre
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outros, para que os colaboradores possam trabalhar com mais paixao e garra, dando

o melhor de si em prol dos objetivos da empresa (Lacombe, 2005).

2.3.5 Equipe de trabalho

Segundo Silva e Fernandes (2019) toda empresa s6 funciona porque existem
pessoas capazes de manusear maguinas e equipamentos para o andamento dos
processos de producdo das organizacOes, assim, ter uma equipe de trabalho
empenhada e motivada tem sido um dos grandes desafios das empresas na
atualidade, isso porque cada colaborador possui uma maneira distinta de pensar e
agir em relacdo a determinados assuntos.

Com isso, para uma empresa ter uma equipe de exceléncia é preciso investir
na motivagao, unido, reconhecimento e valorizacao a fim de que os colaboradores se
empenhem e dediquem-se para atingir os objetivos da organizacao (Ferreira, 2014).
Sobre o conceito de equipe, Katzenbach (1994, p.42), enfatiza que “[...] equipe é um
grupo de pessoas com diversos conhecimentos que tem o objetivo de alcancar os
propositos de uma empresa’.

As equipes de trabalho sdo mais produtivas nas suas funcbes do que
individualmente, pois como se sabe, duas cabec¢as pensam melhor que uma, isso, no
entanto, reflete na exceléncia das equipes, onde é através desse relacionamento entre
os colaboradores que surgem ideias inovadoras e criativas, fazendo com que a
empresa se torne bem-sucedida no mercado. Dessa forma, “as equipes tém
capacidade para se estruturarem, iniciar seu trabalho, redefinir seu foco e se dissolver
rapidamente” (Robbins, 2010, p.212).

Portanto, as equipes numa empresa sdo fundamentais para o sucesso da
mesma, visto que quando se trabalha em equipe, as ideias sdo bem mais criativas e
de maior qualidade, isso porque ha uma integracdo de conhecimentos e experiéncias
em prol de um bem comum que sdo 0s objetivos empresariais (Silva; Fernandes,
2019).

2.4 Psicologia organizacional e suas peculiaridades

A psicologia tem sido reconhecida como ciéncia desde o século XIX e ao longo
dos anos tem se consolidado cada vez mais. Dentro desse contexto, a psicologia
organizacional emerge como uma area importante, passando por transformacdes

desde a época da psicologia industrial até os estudos contemporaneos sobre
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psicologia do trabalho. Suas origens remontam a 1899, a partir de estudos sobre
fadiga e respectivamente, nos anos 1890, sobre aspectos psicofisiologicos
relacionados ao trabalho (Batista et al., 2021).

Assim, entre as duas guerras mundiais, a psicologia organizacional se expandiu
com o surgimento de diversas atividades praticas, como o desenvolvimento de testes
psicolégicos, selecdio, treinamento e andlise do trabalho. A medida que as
organizagfes cresciam, passaram a contratar psicélogos organizacionais para lidar
com os problemas dos funcionarios, especialmente questbes relacionadas a
produtividade (Batista et al., 2021).

Dessa forma, os profissionais que atuam na area da Psicologia Organizacional
e do Trabalho (POT) tém a funcéo de avaliar as empresas, seus ambientes e suas
equipes de colaboradores, com o objetivo de identificar possiveis problemas e falhas,
sugerindo solucbes para melhorar a qualidade de vida no trabalho, envolvendo a
analise de diversos fatores que afetam o equilibrio e 0 bem-estar dos trabalhadores,
pois a negligéncia desses aspectos pode ter consequéncias tanto fisicas quanto
psicoldgicas (Batista et al., 2021).

Como ja falado acima, o papel do psicologo nas organizacdes existe ha muito
tempo, mesmo antes da regulamentacdo da profissdo em 1962. Inicialmente, era
conhecido como psicologia industrial, concentrando-se principalmente no
comportamento do trabalhador e sua produtividade (Alencar; Dantas, 2020).

No entanto, sua atuagéo evoluiu para abranger uma perspectiva mais ampla,
agora denominada Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), que se preocupa
nao apenas com o individuo, mas também com a coletividade e o0 ambiente de trabalho
como um todo. O psicélogo organizacional desempenha diversas atividades, como
recrutamento, selecéo, orientacdo, aconselhamento e treinamento profissional. No
entanto, seu papel envolve a compreenséo das complexas interacfes sociais dentro
das organizacdes e a promoc¢ao de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo
(Oliveira; Fontes, 2023; Rittner, 2008).

O campo de atuacdo da psicologia organizacional pode ser dividido em
subcampos, como administracdo de pessoal, qualificacdo e desenvolvimento,
comportamento organizacional, condi¢des e higiene do trabalho, relacées de trabalho
e mudanca organizacional. Cada um desses subcampos permite interven¢des em

diferentes niveis, desde o técnico até o estratégico ou politico, visando promover um
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ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo para todos os envolvidos (Muller,
2021).

Assim, ao longo do tempo, as responsabilidades do psicélogo organizacional
tém mudado, refletindo as transformagdes na sociedade e nas organizagdes. Apesar
disso, ainda existem desafios e contestacdes em relacdo ao seu papel e a sua pratica
profissional. Alguns estudos apontam que muitas vezes o trabalho do psicologo
organizacional é limitado a realizacdo de atividades técnicas, como recrutamento e
selecdo, sem considerar sua importancia para o bem-estar e a qualidade de vida no
trabalho. No entanto, é fundamental reconhecer que suas acfes sdo fundamentais
para promover a motivacdo e o bem-estar dos funcionarios, contribuindo para o
sucesso das organizacoes (Oliveira; Fontes, 2023).

Nessa perspectiva, a psicologia organizacional se sustenta em dois pontos:
estudos cientificos do lado humano das organizacfes e a aplicacdo pratica da ciéncia
psicolégica. Os psicélogos tém a funcédo de propiciar o desenvolvimento humano e
trabalhar a favor da produtividade, adaptando-se as exigéncias do mercado de
trabalho (Osterkamp, 2017; Pacheco, 2013).

Apesar de tradicionalmente as atividades dos psicologos organizacionais se
limitarem ao recrutamento, selecao, treinamentos e avaliacdo de desempenho, ha um
reconhecimento da necessidade de ampliar e diversificar suas atuacdes, envolvendo
planejamento de projetos, diagnésticos situacionais, assessoria e consultoria. Essa
ampliacdo de funcdes visa a uma maior insercdo e contribuicdo da psicologia no
ambiente organizacional (Osterkamp, 2017; Pacheco, 2013).

A psicologia como area de conhecimento, tem experimentado um notavel
crescimento em paralelo aos avancos da sociedade, expandindo suas areas de
atuacdo no mercado de trabalho. Dentro desse contexto, a Psicologia Organizacional
e do Trabalho (POT) tem se destacado como a terceira area mais procurada pelos
profissionais, ap0s a psicoterapia, evidenciando sua relevancia (Veloso; Conceicao,
2018; Alencar; Dantas, 2020).

A consolidacdo da POT enfrentou periodos de desafios, especialmente nas
décadas de 70 e 80, quando houve uma visao ideologicamente conservadora sobre a
area. Essa perspectiva afastou pesquisadores e profissionais da POT, resultando em
uma escassez de publicacbes e uma analise superficial na academia (Veloso;
Conceigao, 2018; Alencar; Dantas, 2020).
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Diante disso, a psicologia organizacional € um campo interdisciplinar que busca
compreender os fendbmenos dentro das organizacdes, considerando que estas sao
sistemas sociais complexos. Assim, esse campo aborda as diversas relagdes entre
individuos dentro das instituicfes, estando intimamente ligado a sociedade em que
esta inserido (Veloso; Conceicéo, 2018; Alencar; Dantas, 2020).

Apesar de muitos psicélogos optarem pela éarea clinica, a psicologia
organizacional é bastante procurada. O psicologo organizacional enfrenta o desafio
de equilibrar o cuidado com a subjetividade e a satde dos individuos com a eficacia e
objetividade das empresas em que atua. Ele deve lidar com aspectos subjetivos das
relacbes entre os colaboradores e interpreta-los de maneira mensuravel (Veloso;
Conceigao, 2018; Alencar; Dantas, 2020).

A carreira do psicologo organizacional comeca a ser moldada muito antes de
sua entrada efetiva em uma empresa. Ao pensar sobre essa carreira, é possivel
perceber que o psicologo organizacional é um profissional que lida com a parte
humana de uma engrenagem complexa que € uma instituicdo (Pacheco, 2013;
Alencar; Dantas, 2020).

Nessa perspectiva, as mudancas constantes no mundo, impulsionadas por
avancos tecnologicos, econbmicos e politicos, tém um grande impacto tanto nos
trabalhadores quanto nas organizacbes. Diante desse cenario, 0s psicologos
precisam compreender a cultura organizacional e o contexto sdécio-histérico dos
colaboradores e gestores para desenvolver estratégias voltadas a saude do
trabalhador e a qualidade de vida (Osterkamp, 2017).

A atuacdo do psicologo organizacional requer uma compreensao integral do
ser humano, considerando sua relacdo com o mundo do trabalho e com os demais
colegas. Nesse sentido, a missdo da psicologia nas organizagbes € explorar e
compreender as diversas dimensdes que influenciam a vida das pessoas, dos grupos
e das organizaclGes, buscando promover o bem-estar e a qualidade de vida
(Osterkamp, 2017).

Na area dos fatores humanos, os psicologos buscam melhorar o design das
funcBes das maquinas e o ambiente de trabalho para promover a salde e a seguranca
dos trabalhadores. JA no campo dos recursos humanos, eles lidam com questbes
como recrutamento, selecao, treinamento, avaliacdo e adaptacéo dos funcionarios as

suas funcdes (Osterkamp, 2017).
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Por fim, na psicologia organizacional, o foco € voltado para os aspectos como
o estilo gerencial, motivacdo dos trabalhadores, satisfacdo no trabalho e
desenvolvimento de programas para melhorar a qualidade de vida no ambiente de
trabalho. Além disso, a psicologia do trabalho, também conhecida como
comportamento organizacional, desempenha um papel importante ao descrever,
compreender, prever e explicar o comportamento laboral de individuos e grupos.
Portanto, seu objetivo é intervir tanto na pessoa quanto no trabalho, visando satisfazer
as necessidades dos trabalhadores e aumentar os beneficios e rendimentos da

empresa (Muller, 2021).
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3. METODOLOGIA
A metodologia utilizada neste trabalho foi baseada na pesquisa bibliografica

para aprofundar sobre o tema e enriquecer o trabalho.

3.1 Tipo de estudo

Este trabalho adotou uma abordagem de pesquisa bibliografica descritiva. A
pesquisa bibliogréfica foi escolhida devido a necessidade de investigar e descever o
estado atual do conhecimento sobre o tema, explorar relagées e conceitos existentes

na literatura (Marconi; Lakatos, 2010).

3.2 Local de estudo
O estudo foi conduzido e utilizando recursos online, como base de dados

académicos, bibliotecas virtuais para busca especializada em literatura cientifica.

3.3 Fonte de conteudo bibliogréfico

O conteudo bibliogréfico foi obtido a partir de selecdo de material bibliogréafico
disponibilizados virtualmente. Foi realizada por meio de pesquisas no Google
Académico. Foram utilizadas palavras-chave especificas para encontrar fontes
relevantes. Os procedimentos adotados envolveram a leitura e analise dos resumos
para verificar a adequacéo a pesquisa, seguida da selecdo e dowlnoad dos arquivos
completos para analise detalhada.

3.4 Aspectos éticos
A pesquisa respeitou 0s aspectos éticos relacionados a autenticidade,
atribuicdo e respeito a propriedade intelectual. As normas éticas da pesquisa foram

seguidas, evitando plagio e garantindo a devida atribuicdo das fontes consultadas.

3.5 Critérios de incluséo e exclusao

A pesquisa foi realizada no periodo de 01 abirl a 30 de maio de 2024. Os
critérios de inclusado foram fontes académicas relevantes para o tema, publicadas nos
altimos 5 anos. Os critérios de exclusao foram fontes nao relacionadas ao tema e sem
credibilidade académica. Foram pesquisados 68 artigos e dentro desses, foram
escolhidos 29 e excluidos 39.
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3.6 Riscos e beneficios

3.6.1 Riscos
Os principais riscos identificados foram o viés de selecdo de fontes, que
poderiam impactar a representatividade de conteuddo e a possibilidade de

interpretacdo inadequada dos dados.

3.6.2 Beneficios
Os beneficios inicluiram a obtencao de informacdes atualizadas e relevantes
sobre o tema, contribuindo para o enriquecimento do trabalho e para a compreensao

mais aprofundada da tematica.
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4. ANALISE E DISCUSSAO

Nos topicos seguintes estdo expostos 0s eixos da pesquisa bibliogréfica.

4.1 Concepcdo psicoldgica de clima organizacional

Nos artigos submetidos a analise buscou-se verificar posicionamentos de
psicologos sobre a concepcédo de clima organizacional enriquecidos de elementos
essencialmente psicolégicos e ndo simples recorréncia a concepcao geral que
evidencia mais conteudos provenientes das teorias da administracdo e recorréncias
sociologicas. Os psicologos tém uma visdo uUnica e fundamental sobre o clima
organizacional, pois incorporam uma compreensao mais profunda das experiéncias
subjetivas dos individuos e dos processos psicolégicos que ocorrem no ambiente de
trabalho. A concepcéo psicolégica do clima organizacional destaca a importancia das
percepcles e sentimentos dos funcionarios em relacdo ao ambiente de trabalho.
Diante disso, Batista et al (2021) ressaltam que o clima organizacional € modificado
pelas exigéncias individuais dos funcionarios, incluindo suas intera¢cdes com colegas,
lideres e a cultura organizacional.

Além disso, os psicologos enfatizam a relagédo entre o clima organizacional e a
motivacdo e bem-estar dos funcionarios, com isso, Oliveira e Fontes (2023)
argumentam que um clima organizacional positivo esta associado a niveis mais altos
de satisfacdo no trabalho, engajamento e desempenho dos funcionarios, pois
elementos como reconhecimento, autonomia e apoio social sdo essenciais para
promover um clima organizacional saudavel.

Nessa perpectiva, a concepcao psicoldgica do clima organizacional considera
o comportamento individual e grupal dentro da organizacdo. Assim, autores como
Alencar e Dantas (2020) destacam que o clima organizacional influencia diretamente
atitudes e comportamentos dos colaboradores, como comprometimento
organizacional, intencao de rotatividade e esforco no trabalho. Portanto, entender e
gerenciar o clima organizacional € importante para promover comportamentos
positivos e produtivos.

Embora os psicolégos enfatizam os aspectos psicolégicos do clima
organizacional, reconhecem também a importancia de wuma abordagem
interdisciplinar. Diante disso, Veloso e Concei¢do (2018) argumentam que uma
compreensao completa do clima organizacional requer a integracdo de perspectivas

da psicologia, administracao, sociologia e outras disciplinas, pois isso permite uma



35

analise completa e a identificacdo de intervencdes eficazes para melhorar o clima
organizacional. Portanto, essas perspectivas destacam a importancia de uma
abordagem psicoldgica para compreender e melhorar o clima organizacional, levando

em consideracao as percepgdes, emocoes e comportamentos dos colaboradores.

4.2 Abordagens psicolégicas e o olhar para clima organizacional

A pesquisa também buscou verificar as abordagens psicoldgicas no trato sobre
aspectos relativos ao clima organizacional. Importa frisar que a psicologia, ao analisar
o clima organizacional, se concentra nos aspectos subjetivos da experiéncia dos
funcionarios no ambiente de trabalho, incluindo suas percepc¢des, atitudes e emocdes.
E, isso é fundamental para compreender como as variaveis psicolégicas influenciam
0 ambiente organizacional e vice-versa.

As abordagens psicologicas destacam diferentes aspectos do clima
organizacional e suas interacbes com 0 comportamento humano, no qual esta
perspectiva enfatiza a importancia de satisfazer as necessidades psicolégicas dos
funcionarios, como autonomia, competéncia e relacionamentos positivos no trabalho.
Autores como Oliveira e Fontes (2023) destacam que um clima organizacional
favoravel € aquele que promove o crescimento pessoal e profissional dos funcionarios,
valorizando suas contribui¢cdes e proporcionando um ambiente de trabalho acolhedor
e de apoio.

Esta abordagem analisa como 0s pensamentos e comportamentos dos
funcionéarios afetam sua percepcdo do clima organizacional. Autores como Rittner
(2008) argumentam que as crencas individuais sobre a organizagéo, seus colegas e
sua propria capacidade de desempenhar suas func¢des influenciam diretamente a
forma como percebem o clima organizacional. Uma intervencao eficaz nesse contexto
envolve a identificacdo e a modificacdo de padrdes de pensamento e comportamento
disfuncionais.

Esta perspectiva também considera a organiza¢cdo como um sistema complexo,
no qual o clima organizacional é influenciado por uma variedade de fatores inter-
relacionados, englobando estrutura organizacional, cultura, lideranca e processos de
comunicacdo. Autores como Veloso e Conceigcdo (2018) destacam que um clima
organizacional saudavel emerge quando ha congruéncia entre esses diferentes
elementos, promovendo uma cultura de colaboragcdo, confianca e eficacia

organizacional. Portanto, essas abordagens psicologicas sdo importantes para
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entender e melhorar o clima organizacional, destacando a importancia das

percepcdes, emocdes e interacdes dos funcionarios no ambiente de trabalho.

4.3 Proposic¢fes psicologicas relativas ao clima organizacional

As proposicdes psicologicas relativas ao clima organizacional abordam uma
variedade de aspectos que influenciam a dindmica e a eficacia das organizacgdes.
Entre essas proposicoes, destaca-se a importancia da percepc¢éo individual dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho, que pode afetar significativamente seu
engajamento e desempenho.

Para Bertoldi (2013) a teoria da congruéncia de clima enfatiza a necessidade
de alinhamento entre as percepcdes dos funcionarios e as estratégias
organizacionais, argumentando que a congruéncia leva a uma maior satisfacao e
comprometimento. Além disso, a teoria do ajuste pessoa-ambiente destaca a
importancia da compatibilidade entre as caracteristicas individuais dos funcionarios e
as demandas do ambiente de trabalho, sugerindo que um bom ajuste leva a resultados
mais positivos.

Silva e Fernandes (2019) sintetizam outra proposicao relevante é a teoria do
apoio organizacional, que destaca a importancia do suporte percebido pelos
funcionéarios por parte da organizacdo, incluindo apoio emocional, instrumental e
informacional, na promog¢&o de um clima organizacional saudavel e na reducdo do
estresse no trabalho. Além disso, a teoria do estresse ocupacional oferece uma
percepcdo sobre os fatores estressores no ambiente de trabalho e suas
consequéncias para a saude mental e fisica dos colaboradores, destacando a
importancia de estratégias de gestdo do estresse e promocao do bem-estar.

Muller (2021) afirma que a teoria da liderangca também € importante,
enfatizando o impacto dos estilos de lideranca na cultura e no clima organizacional,
bem como na motivacdo e na satisfacdo dos funcionarios. Essas proposicoes
fornecem uma base solida para entender e melhorar o clima organizacional,
permitindo que as organiza¢des adotem abordagens mais eficazes para promover um
ambiente de trabalho positivo e produtivo.

Assim, as propostas psicolégicas sobre o clima organizacional abrangem uma
série de aspectos que tém impacto direto na percep¢do, na motivacdo e no
desempenho dos colaboradores dentro de uma organizacdo. Segundo a literatura, a

abordagem psicoldgica considera o clima organizacional como uma percepgao
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subjetiva do ambiente de trabalho pelos funcionarios. Segundo Batista et al. (2021), a
maneira como 0s colaboradores interpretam o0s eventos, politicas e praticas
organizacionais influencia diretamente sua satisfacdo e comprometimento. Autores
como Alencar e Dantas (2020) destacam a importancia da lideranca na formacéo do
clima organizacional. A qualidade da lideranca afeta significativamente a confiancga, o
engajamento e o clima emocional do ambiente de trabalho. Lideres que demonstram
apoio, transparéncia e competéncia promovem um clima organizacional positivo.

A cultura organizacional desempenha um papel central na configuracdo do
clima organizacional. Oliveira e Fontes (2023) argumentam que os valores, normas e
praticas compartilhadas dentro da organizacdo influenciam a percepcdo dos
funcionarios sobre o ambiente de trabalho. Uma cultura que promove a confianca, o
respeito e a colaboracéo tende a criar um clima organizacional mais saudavel. Uma
comunicacdo aberta e eficaz é essencial para manter um clima organizacional
positivo. Veloso e Conceicao (2018) ressaltam que os funcionarios valorizam o acesso
a informacéo, a oportunidade de expressar suas opinides e o feedback constante
sobre seu desempenho. Uma comunicagéo transparente e bidirecional fortalece a
confianca e o comprometimento dos colaboradores.

A forma como a organizacdo lida com processos de mudanca pode afetar
significativamente o clima organizacional. Segundo Alencar e Dantas (2020), uma
gestdo eficaz da mudanca envolve o envolvimento dos funcionarios, a comunicagao
clara dos objetivos e beneficios da mudanca e o suporte emocional durante o
processo. Isso contribui para reduzir a resisténcia e promover um clima de confianga
e seguranca. Portanto, essas proposicdes destacam a importancia de fatores
psicolégicos, como percepcéo, lideranca, cultura, comunicagéo e gestdo da mudanca,
na formacdo e manutencdo de um clima organizacional saudavel e produtivo.
Entender e gerenciar esses aspectos sdo essenciais para promover o bem-estar dos
colaboradores e 0 sucesso da organizacdo como um todo.

O conteudo exposto pelos autores mostram que a percepcdo dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho esta diretamente relacionada a lideranca,
a cultura organizacional, a comunicacdo e a gestdo da mudanca. Por exemplo,
funcionarios que percebem uma lideranca eficaz tendem a se sentir mais motivados e
engajados, refletindo em um clima organizacional mais positivo.

Da mesma forma, uma cultura organizacional que promove valores como

confianca e respeito contribui para um clima saudavel. As generaliza¢ces observadas
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nas analises indicam que fatores psicologicos desempenham um papel fundamental
na formagcdo do clima organizacional. Os principios basicos que emergem dos
resultados apoiam a ideia de que a percepcdo subjetiva dos colaboradores é
importante para entender o clima organizacional, e que elementos como liderancga,
cultura e comunicacao influenciam diretamente essa percepcao.

Apesar das relacbes claras entre os fatores psicologicos e o clima
organizacional, algumas excec¢des e modificacdes foram identificadas. Por exemplo,
embora uma lideranca eficaz geralmente contribua para um clima positivo, isso pode
variar dependendo do contexto cultural e do tipo de organizacdo. Além disso, a gestédo
da mudanca pode ser mais desafiadora em ambientes onde ha resisténcia a mudanca,
exigindo abordagens especificas para lidar com essas situacoes.

Os resultados deste estudo tém implicacbes tanto tedricas quanto praticas.
Teoricamente, reforcam a importancia das abordagens psicolégicas na compreensao
do clima organizacional, destacando a necessidade de considerar a percepcgao
subjetiva dos colaboradores. Praticamente, sugerem que organizagbes podem
melhorar seu clima organizacional investindo em lideranca eficaz, cultura
organizacional positiva, comunicacao transparente e gestdo adequada da mudanca.
No entanto, € importante reconhecer as limitacdes deste estudo.

Com base nos resultados, sugere-se a realizacdo de novas pesquisas para
explorar mais profundamente as interacdes entre os diferentes fatores psicolégicos e
o clima organizacional. Além disso, investigacbes sobre as melhores préaticas de
gestdo da mudanca em diferentes contextos organizacionais podem ser interessantes.
Também seria importante analisar o impacto das interven¢des destinadas a melhorar
o clima organizacional e medir seus efeitos a longo prazo. Essas pesquisas adicionais
podem fornecer uma compreensao mais completa e refinada do clima organizacional

e das melhores estratégias para promové-lo.
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5.  CONCLUSAO

A pesquisa realizada conduz a reflexdes conclusivas. As abordagens
psicoldgicas sdo importantes na compreensao do clima organizacional, destacando a
influéncia da percepcédo subjetiva dos colaboradores. E importante considerar o
contexto cultural e organizacional ao implementar estratégias para melhorar o clima
organizacional, pois o que funciona em uma organizacdo pode nao funcionar em
outra. Diante disso, recomenda-se a realizagao de estudos adicionais para explorar
mais profundamente as interagcBes entre os fatores psicologicos e o clima
organizacional, bem como para investigar as melhores praticas de gestdo da mudanca
em diferentes contextos.

Este estudo destacou a importancia da psicologia no entendimento e na
promoc¢ao de um clima organizacional saudavel e produtivo. Diante disso, a literatura
analisada fornece informacdes importantes para lideres e gestores que buscam
melhorar o ambiente de trabalho e aumentar o desempenho organizacional. No
entanto, € fundamental reconhecer que o clima organizacional € um fenémeno
complexo e dinamico.

Quanto ao que se refere especificamente ao problema enunciado na
introducédo: “qual o olhar psicologico sobre o investimento no clima organizacional de
empresas?”’, e que se constituiu como o ponto de partida da pesquisa, mesmo
considerando seu nivel de complexidade, pode-se afirmar que recebeu tratamento
metodoldgico adequado.

Em relacdo ao objetivo geral, investigar sobre o olhar psicolégico quanto a
investimentos no clima organizacional de empresas, e objetivos especificos: verificar
na literatura psicolégica as concepcdes sobre clima organizacional; tracar paralelos
sobre olhares psicologicos diferenciados sobre clima organizacional; identificar
proposicdes psicolégicas sobre investimento no clima organizacional, todos foram
alcancados durante a pesquisa.

Portanto, com o desenvolvimento deste Trabalho de Concluséo de Curso ficou
evidente os beneficios que uma organizacdo pode alcancar quando tem um clima
organizacional positivo. Sem duvida, o sucesso de um nego6cio que enfrenta as
diversidades do mercado depende do modo que a empresa se relaciona com 0s
colaboradores. Enfim, este trabalho teve a intencéo de contribuir e estimular o leitor a

analise de quantas possibilidades de beneficiamento que o tema escolhido tem.
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