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Resumo: A cultura e o clima influenciam o ambiente de trabalho considerando a cultura de cada pessoa, bem como
os indicadores do clima influenciam o comportamento e a motivagao das pessoas dentro das organizagdes. O presente
estudo teve como objetivo analisar a relagao entre cultura e clima organizacional de uma empresa do ramo alimenticio
de Lajeado/RS. Metodologicamente trata-se de uma pesquisa quantitativa e qualitativa, cuja coleta dos dados se deu por
meio de aplicagao de questionarios e entrevista estruturada. Foram definidos como sujeitos de pesquisa para aplicagao
dos questionarios uma amostra de colaboradores que envolvem todas as areas da empresa e, para responder as questoes
da entrevista estruturada, houve a participagao da gestora da area de RH. Concluiu-se que cultura organizacional e clima
organizacional tém estreita relagao, sendo possivel reconhecer e atender as necessidades dos colaboradores em relagao ao
ambiente de trabalho em que estao inseridos aprimorando o clima e fortalecendo a cultura da empresa.
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1 INTRODUCAO

A cultura organizacional influencia o comportamento dos individuos e grupos dentro da
organizagao, ou seja, ela impacta em tudo que esta relacionado ao cotidiano da organizag¢ao, como
decisdes, recompensas e puni¢des, relacionamento com parceiros comerciais, lideranga, processo de
comunicagdo e o comportamento no dia a dia de trabalho. Assim, a cultura organizacional mostra
como é o comportamento das pessoas dentro da organizagao em que estao inseridas, pois busca o
que deve ser seguido e o que deve ser evitado, no que a organizagao exerce um sentido politico e de
controle. A cultura organizacional representa um conjunto de crengas, valores, estilos de trabalho e
relacionamento, distinguindo uma organizag¢ao da outra (DIAS, 2003).

Por meio da cultura organizacional, identificam-se valores compartilhados por grupos de
pessoas da organizagao. Portanto, as pessoas devem, em primeiro lugar, conhecer a cultura e o
clima da empresa em que se pretendem trabalhar, pois este fator ira impactar na forma como elas
irao interagir umas com as outras dentro das organizacoes.

Ao longo dos anos, tem-se visto o quanto as organizagdes estao em constante mudanga,
instigando as pessoas a se habituarem a cultura em que estao inseridas. Assim, o presente trabalho
tem por objetivo analisar a relagao entre cultura e clima organizacional em uma empresa do ramo
alimenticio do Vale do Taquari/RS, considerando que as pessoas representam o diferencial para
manter a organizagao competitiva e impulsiona-la a obtengao de melhores resultados.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Cultura organizacional

A cultura organizacional é entendida como um sistema de valores compartilhados pelos
membros de uma organizac¢do que a diferencia as demais. Logo, a cultura organizacional representa
a maneira pela qual seus membros percebem as caracteristicas-chave que a empresa valoriza
(ROBBINS, 2010).

De acordo com Kinicki e Kreitner (2006), cultura organizacional é o conjunto de pressupostos
implicitos, partilhados, subentendidos por um mesmo grupo e que indica como ele percebe, pensa
e reage a varios ambientes. Ainda, possui tres caracteristicas: a primeira delas & que a cultura é
transferida para novos funcionarios, a segunda influencia no comportamento no trabalho e a terceira
opera em niveis diferentes. Esses autores acrescentam que a cultura organizacional &€ modelada por
quatro fatores: os valores dos fundadores, a indiistria e o ambiente de negbcio, a cultura nacional
e a visao e o comportamento dos lideres seniores, em que as atitudes e o comportamento dos
funcionarios e uma variedade de resultados organizacionais.

Gareth (2010) desenvolve um conceito na mesma dire¢do, inferindo que a cultura
organizacional é o conjunto de valores compartilhados e normas que controlam as interacdes de
membros da organizagdo entre si, com fornecedores, consumidores e outras pessoas de fora dela.
Assim, a cultura é modelada pelas pessoas, pela ética, pelos direitos trabalhistas concedidos aos
empregados, a estrutura que a organizagao possui, uma vez que a cultura organizacional aperfeicoa-
se e pode ser gerenciada por meio de desenho e mudanga.

E possivel perceber, por meio da cultura organizacional, que nao existem organizagdes
iguais, isto é, cada uma tem seu proprio DNA, sua propria cultura, o seu proprio perfil e sua
propria identidade. Na realidade, elas sao um conjunto de pessoas, competéncias e recursos. As
organizagdes nao funcionam por si so, elas dependem das pessoas para dirigi-las e controla-las ou
prestar servigcos no cotidiano. Portanto, para se conhecer uma organizagao, é necessario conhecer a
sua cultura, que &€ um complexo de suposicdes e valores basicos descobertos ou desenvolvidos por
determinado grupo. A cultura organizacional depende do desenvolvimento intelectual das pessoas,
dos grupos e organizagdes, envolvendo ideias, conhecimento, técnicas aprendidas, artefatos,
padrdes de comportamentos que caracterizam uma sociedade, ou seja, se manifestando entre as
pessoas, suas atitudes e seus comportamentos (CHIAVENATO, 2010).

Cada organizagao tem sua propria maneira de lidar com as diferentes situagdes que fazem
parte da rotina, englobando nas escolhas dos objetivos e metas o estilo de lideranga adequada, regras,
normas, o tipo de relacionamento com o cliente. Tais fatores constituem determinados padroes que
diferenciam as organiza¢des umas das outras, ou seja, cada organizac¢do sofre transformagao ao
longo do tempo (MACHADO, 2007).

Schein (2009) complementa dizendo que a cultura organizacional tem sido utilizada
por alguns pesquisadores organizacionais e gerente, para se referir ao clima e as praticas que as
organizagdes desenvolvem ao lidar com as pessoas, ou aos valores expostos e ao credo de uma
organizagao. Nesse contexto, os gerentes falam em desenvolver o “tipo correto de cultura”, uma
“cultura de qualidade” ou uma “cultura de servigo ao cliente”, sugerindo que, quanto mais forte a
cultura, mais eficaz é a organizagao.

2.2 Clima organizacional

Conforme Dias (2003), clima organizacional retrata o grau de satisfagdo dos membros da
organizagao nos ambientes de trabalho em que estao inseridos, estando o clima relacionado a cultura
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organizacional, cujas modificagbes geram expectativas, ou, as vezes, insatisfa¢ao e inseguranca
sobre o local de trabalho.

Nesse sentido, o clima organizacional reflete o grau de satisfagao pessoal com o ambiente
interno da empresa. O clima organizacional esta vinculado a motivacao, a lealdade e a identificagao
com a empresa, pois os profissionais buscam o reconhecimento e recompensas, refletindo a
qualidade do ambiente de trabalho percebida pelas pessoas da empresa. O clima organizacional
partilha conhecimentos e procura inovar dentro da organizagao (LACOMBE, 2011).

Segundo Chiavenato (1998), o termo clima organizacional refere-se, em especial, as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, sendo aqueles aspectos da organizagao
que levam a provocagao de diferentes espécies de motivagao nos seus participantes. O clima
organizacional é favoravel quando proporciona satisfagao das necessidades pessoais dos
participantes e elevagao da moral. E é desfavoravel quando proporciona a frustragao daquelas
necessidades. O comportamento é a fungao dos interesses de motivagao humana e de sua percepgao

sobre como esses interesses serao recompensados pelo meio ambiente no qual se esta inserido.

Ainda, para Souza (1978), o clima organizacional & um fendomeno resultante da interagao
dos elementos da cultura, uma decorrencia do peso de cada um dos elementos culturais (preceitos,
tecnologia e carater), e seu efeito sobre os outros dois. Quando se da excessiva importancia a
tecnologia, leva-se a um clima desumano; a pressao das normas cria tensao; a aceitagao dos afetos,
sem descuidar os preceitos e o trabalho, leva a climas de tranquilidade e confianga, e assim por
diante.

Em outras palavras, o clima é resultante das variaveis culturais. Quando essas sao alteradas,
ocasionam alteragdes no clima, sendo este mais perceptivel do que suas fontes causais. E comparavel
a um perfume: percebe-se o efeito, sem conhecer os ingredientes, mesmo que as vezes seja possivel
identificar alguns deles (SOUZA, 1978).

Para Luz (1996), é necessario que se salientem as variaveis que tem impacto no clima
organizacional, que sao: os conflitos intraorganizacionais; os fatores positivos e negativos da
organizagao; e fatores externos a organizagao. O referido autor considera clima como o reflexo do
estado de espirito das pessoas que predomina numa organiza¢ao, num determinado periodo de
tempo, nao tendo impactos duradouros os fatos que acontecem no ambiente externo, porém tem
forte influéncia, e os fatos internos ocorrem de forma mais intensa e permanente.

Pode-se entao afirmar que o clima é afetado pelos conflitos; pelos fatores positivos e negativos
que ocorrem no ambiente de trabalho; pelos fatores externos (contexto socioecondmico e politico),
bem como pela vida particular dos individuos da organizagao.

Tendo em vista as colocagbes dos autores pesquisados, o clima organizacional diz respeito
aos diferentes tipos de comportamentos de cada pessoa na organizacdo, ou seja, retrata o grau de
satisfagao e insatisfagao de cada colaborador. Portanto, os colaboradores procuram se habituar ao
ambiente da organizagao em que estdo inseridos, na qual eles estejam dispostos a realizarem seus
trabalhos com competéncia e gerarem resultados positivos.

2.2.1 Pesquisa de clima organizacional

Luz (1996) refere a importancia de se avaliar o clima organizacional. Esse autor salienta que
parte do trabalho da area de Recursos Humanos é tornar a mao de obra motivada e satisfeita. Sendo
assim, a referida area tem o dever de diagnosticar periodicamente o clima organizacional. Outro
motivo para a avaliagdo do clima organizacional é que ele afeta o comportamento, logo afeta o
desempenho dos negocios da organizagdo.
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Luz (2003) cita ainda que, por meio da pesquisa de clima, é possivel identificar potenciais
problemas e agir de forma preventiva adotando determinadas politicas:

Através de uma pesquisa de clima (estratégia), a empresa pode conhecer efetivamente o seu clima,
como ele esta, quais as causas que mais contribuem para esse clima, como esta o clima em cada
unidade de trabalho etc. (LUZ, 2003, p. 35).

Tendo em vista a colocagao desse autor, a pesquisa de clima organizacional permite a empresa
identificar seus pontos fracos, a satisfagao de seus colaboradores com relagao a varios aspectos da
organizagao. A pesquisa gera um trabalho cuidadoso que busca detectar as imperfeicdes existentes
na relagao empresa x empregado, com o objetivo de corrigi-las. Ela revela o grau de satisfagao
dos empregados em determinado momento. A pesquisa de clima identifica tanto problemas reais
no campo das relagdes de trabalho como problemas potenciais. Ainda, a pesquisa representa
oportunidade para que os funcionarios expressem seus pensamentos e sentimentos em relagao a
empresa.

2.3 Fatores associados a cultura e ao clima organizacional

2.3.1 Lideranca

Conforme Hall (2004), lideranca & uma forma especial de poder, envolvendo habilidade
baseada nas qualidades pessoais de um lider. Lideranga se distingue do conceito de poder por
acarretar influéncia, ou seja, € um acréscimo influente da concordancia e diretrizes rotineiras da
organizagao, em que a lideranga possui uma relagao estreita com o poder atribuido as pessoas pelos
seus seguidores.

2

A lideranga & o uso de influéncia simbolica para dirigir e coordenar as atividades dos
membros de um grupo, diz respeito explicitamente a orientagdo e a motivacao dos funcionarios,
pois a lideranga é uma avaliagao das caracteristicas deles (WAGNER, 2009).

Sobral (2008) complementa tais defini¢des inferindo que lideranga é o processo de dirigir e
influenciar o comportamento dos membros da organizagao, levando-os a realizagao de determinados
objetivos. A lideranga envolve as pessoas para seguir a orientacao de um lider, em que o conceito
de lideranga esta relacionado ao uso de poder. Também, a lideranga é a capacidade de usar o poder
para influenciar o comportamento dos seguidores dentro da organizagao.

2.3.2 Motivacgao

Motivagao é definida como esfor¢os exercidos individualmente para o alcance de metas
organizacionais, condicionada pela capacidade de esses esforgos satisfazerem alguma necessidade
individual. Assim, os administradores téem o desafio de canalizar esses esfor¢os individuais para o
alcance das metas organizacionais (SOBRAL, 2008).

Robbins (2010) complementa afirmando que motivac¢ao & o processo responsavel pela
intensidade, pela direcao e pela persistencia dos esfor¢os de uma pessoa para alcangar determinada
meta. A intensidade refere-se a quanto esforgo a pessoa despende; direciio é favoravel a organizacao.
Por fim, a motivagdo tem uma dimensao de persisténcia, ou seja, o tempo que uma pessoa consegue
manter seu esfor¢o (ROBBINS, 2010).

-'lo-
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2.3.3 Rotatividade

A rotatividade é usada para definir a flutuagao de pessoal entre uma organizacéo e seu
ambiente, indicando o volume de pessoas que ingressam e que saem da organizag¢ao. A organizagdo
se caracteriza pelo incessante fluxo de recursos de que necessita para desenvolver operagdes e gerar
resultados (CHIAVENATO, 2009).

A rotatividade é o resultado da saida de alguns funcionarios e a entrada de outros para
substitui-los no trabalho, referindo-se a rotatividade ao fluxo de entradas e saidas de pessoas em
uma organizagao. Assim, as entradas de pessoas servem para compensar as saidas de pessoas das
organizagdes, correspondendo cada admissao a um substituto para reposi¢ao. O desligamento
ocorre quando uma pessoa deixa de ser membro da organizagao (CHIAVENATO, 1999).

2.3.4 Absenteismo

De acordo com Chiavenato (2009), o absentefsmo designa as faltas ou auséncias dos
funcionarios no trabalho, representando a soma dos periodos em que os funcionarios da
organizagao se encontram ausentes. Nem sempre as causas do absenteismo estao no funcionario,
mas ha organizagao, na supervisao deficiente, falta de motivagao e estimulos, na precaria integragao
do funcionario a organizagdo e nos impactos psicologicos de uma Administragdo de Recursos
Humanos deficiente. As causas de absenteismo precisam ser diagnosticadas para que haja uma agao

coordenada, tentando reduzir os niveis de auséncias de pessoal.

Chiavenanato (2009) complementa dizendo que o absenteismo ou ausentismo é a frequéncia
ou duragdo de tempo de trabalho perdido quando os empregados nao comparecem ao trabalho,
constituindo a soma dos funcionarios que se encontram ausentes do trabalho, seja por falta, atraso
ou algum motivo interveniente. Pesquisas mostram que o absenteismo é afetado pela capacidade
profissional dos empregados e pela sua motivagao para o trabalho, além de fatores internos
e externos ao trabalho, em que a quantidade e duragao das auséncias estdao relacionadas com a
satisfacao do trabalho.

2.3.5 Estratégias de recursos humanos

As estratégias de recursos humanos tém fung¢do de integrar-se nos objetivos globais da
empresa, referindo-se a maneira como a fun¢ao de recursos humanos pode contribuir para o
alcance dos objetivos organizacionais e favorecer e incentivar o alcance dos objetivos individuais
dos funcionarios. Assim, a estratégia de Recursos Humanos define antecipadamente quais a
for¢a de trabalho e os talentos humanos necessarios para a realizagao da ag¢do organizacional

(CHIAVENATO, 1999).

Barduchi e Miglinski (2006), por sua vez, compreendem as estratégias de Recursos Humanos
como a empresa vai adquirir e utilizar as pessoas em prol do alcance dos objetivos tragados pela
organizagao. As estratégias, além de cuidar das empresas quanto ao envolvimento das pessoas nos
objetivos propostos pela organizagao, precisam também tratar das estratégias para o atendimento
de suas proprias necessidades. As organizacdes sao criadas para atender as pessoas e conhecer as
suas necessidades.

2.4 A relagao entre clima e cultura organizacional

Conforme Luz (2003), o clima organizacional é afetado por fatores externos a organizagao,
tais como, pelas condi¢des de satide, habitac¢ao, lazer e familia de seus funcionarios. Logo, o clima
reflete na cultura da organizagao, pois ambos tém uma relagao de causalidade. A cultura, por sua
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vez, se manifesta no comportamento do modo de vestir e de se comportar do corpo de funcionarios
e também por meio do relacionamento da empresa com seus parceiros comerciais.

O clima é resultante da cultura das organizag¢des e gera aspectos positivos e negativos
(conflitos). Assim, o clima influencia e é influenciado pelo comportamento dos individuos

nas organizagodes, e, na cultura organizacional, ocorrem mudangas mais profundas, levando
mais tempo para acontecer (LIMA; ALBANO, 2002).

No entendimento destes autores, a relagao entre cultura e clima tem a ver com fatores
internos e externos da organizagao, relacionando-se a cultura com os habitos e costumes, e
o clima retrata o grau de satisfagao no trabalho, motivagao e o proprio desempenho de cada
pessoa no ambiente organizacional.

3 METODOS E TECNICAS

No presente artigo, foram utilizadas duas etapas distintas de metodologia cientifica
para coletar e analisar os dados necessarios para o alcance de informagdes concisas ao contetido
abordado. A primeira etapa foi de natureza exploratoria e qualitativa (defini¢ao da pesquisa quanto
aos seus objetivos) e, a segunda, de carater descritivo e quantitativo (defini¢ao da pesquisa quanto
aos procedimentos técnicos).

Em relagao a primeira etapa da pesquisa (exploratorio/qualitativa), o presente estudo buscou
levantar informagdes sobre o problema de pesquisa. Para tanto, utilizou-se a entrevista estruturada,
que se deu com a Gerente de Recursos Humanos, a fim de investigar dados referentes a rotatividade,
absenteismo, processo de comunicagao, indice de satisfagdo, lucratividade, agdes para promover a
motivagdo e satisfacao (prémios), entre outros aspectos das politicas de Recursos Humanos.

Por meio da analise documental, buscaram-se informagdes no site da empresa, trabalhos
acadeémicos realizados anteriormente sobre a referida empresa e constante coleta de informagodes
com a Gerente de Recursos Humanos. Por fim, a pesquisa bibliografica se deu por meio de pesquisa
em livros e artigos cientificos sobre o tema em questao.

Em relagao a segunda etapa, de carater descritivo e quantitativo, a presente pesquisa foi
realizada por meio de trabalho de campo na empresa, quando houve a aplicagdo de um questionario.
Este foi elaborado com base nas informagdes obtidas na literatura e na empresa-alvo e posteriormente
foi respondido pelos membros de diferentes areas. Apods os dados foram coletados e submetidos a
analise estatistica, visando a responder os objetivos principais e secundarios do presente trabalho
em analise.

Neste estudo, a populagao-alvo foram os funcionarios dos setores de Manuten¢ao, Produgao,
Administracao e areas de apoio, como RH e Qualidade. A empresa possui em torno de 495
colaboradores e considerou-se uma amostra de 100 participantes, definida pela propria empresa.

Em relagao as limitagdes do presente estudo, as dificuldades podem estar relacionadas a
aplicagao do questionario, pois a maior parte da populagao-alvo compreendeu o quadro da
produgdo e esta nao dispos de liberdade de paradas para responde-lo. Assim, os colaboradores,
pela falta de compatibilidade dos horéarios, tiveram que levar o questionario para casa e trazer de
volta alguns dias depois.

Nota-se também que uma das limita¢des apresentadas no presente trabalho foi a nao
realizagdo do pré-teste, o que pode ter influenciado nos resultados no referido trabalho, pois
o pré-teste visa a levantar as informagdes necessarias do ambiente onde se pretende aplicar um
questionario estruturado.

-12-
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4 RESULTADOS

Os funcionarios pesquisados sao em sua maioria do sexo masculino (55%) e 49% compreendem
a faixa etaria entre 21 a 30 anos, ou seja, a empresa conta um niimero expressivo de jovens atuando.
Ainda, 46% dos pesquisados estao ha menos de cinco anos na empresa.

Considerando o levantamento feito sobre missdo, visao, valores, percebe-se que a maioria
dos funcionarios (70%) possui conhecimento claro desses fatores. Portanto, de maneira geral,
constata-se que elementos como ambiente de trabalho, coleguismo e relacionamento; motivagao,
satisfacao, esfor¢o individual e persistencia; percepg¢ao que se tem da dire¢ao da empresa; a imagem
da empresa na comunidade; entendimento sobre as metas e os objetivos de cada setor e da empresa;
grau de entendimento sobre as expectativas em relagao ao trabalho; o relacionamento entre cada
area e as demais da empresa sao os de maior relevancia, representando indices de satisfagao maior
que 90%, demonstrando que a empresa preocupa-se em manter os colaboradores informados e
atualizados sobre situagdes, com suas perspectivas de crescimento na empresa.

De acordo com as informacdes levantadas em rela¢ao aos indices de satisfa¢ao no ambiente
de trabalho, constatou-se que, de todos os aspectos analisados, apenas trés remetem a indices de
satisfagao menores que 90%, ou seja, os colaboradores de alguma forma nao estao satisfeitos com
as praticas adotadas pela empresa. Nesse contexto, inserem-se fatores como salarios, beneficios,
comparados com outras empresas do mesmo porte, ramo e regido; incentivo do seu lider para
propor melhorias e sugestdes para o trabalho; e treinamentos e cursos oferecidos pela empresa para
o desenvolvimento das proprias atividades, conforme graficos abaixo:

GRAFICO 1 - Salarios e beneficios, comparados com outras empresas do mesmo porte, ramo e regiao

51,28%
39,74%

- 1,69%

Otimo Bom Regular Ruim Muito ruim

Fonte: elaborado pelos autores com base nos dados obtidos na pesquisa.
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GRAFICO 2 - Incentivo do seu lider para propor melhorias e sugestoes para o trabalho
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Fonte: elaborado pelos autores com base nos dados obtidos na pesquisa.

GRAFICO 3 - Os treinamentos e cursos oferecidos pela empresa para o desenvolvimento das minhas atividades

50%

23,07% 24,35%

Otimo Bom Regular Ruim Muito ruim

Fonte: elaborado pelos autores com base nos dados obtidos na pesquisa.

Segundo dados qualitativos coletados na pesquisa, a empresa realiza analises de mercado
e comparagao com outras empresas do mesmo ramo de atuacdo e do mesmo porte, para que
seja mantido equilibrio nesse aspecto. Assim, a empresa faz uma primeira analise para depois
saber em quanto vai remunerar cada colaborador no cargo ocupado, mantendo, assim, salarios
e beneficios adequados a realidade. Tal perspectiva vem ao encontro do que Luz (1996) aborda:
salarios e beneficios por si s6 nao sao suficientes para motivar, mas uma remuneragao injusta torna
o funcionario insatisfeito. Uma empresa que possui preocupagao com o seu clima organizacional
deve estabelecer uma politica salarial justa em relagdo a estrutura interna dos seus cargos. Por isso,
manter um plano de cargos e salarios a fim de permitir uma remuneracao justa evita insatisfa¢oes.

Em relagdo aos incentivos do lider em propor melhorias e sugestdes para o trabalho, de uma
forma geral, percebe-se que uma cultura de gestdo participativa pode ser incentivada, ou seja, os
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lideres podem assumir uma postura mais atuante e aberta quando identificada uma necessidade
de melhoria no ambiente de trabalho, a fim de trazer beneficios para a empresa e também para os
funcionarios. Assim, os funcionarios podem produzir mais no seu trabalho, pois esses incentivos
despertariam o interesse dos colaboradores na empresa. Conforme Chiavenato (2000), o grupo
esboga as providencias e as técnicas para atingir o alvo, solicitando aconselhamento técnico ao lider
quando necessario, passando este a sugerir alternativas para o grupo escolher, surgindo novas
perspectivas com os debates.

Os treinamentos e cursos oferecidos pela empresa visam a identificar falhas e criar
alternativas que proporcionem melhorias nos processos. Assim, permitem a valorizacao e o
desempenho das pessoas, além das demais praticas de Recursos Humanos, pois & importante
contar com equipes capacitadas e abertas para algumas mudangas. E uma forma de a empresa
reconhecer o valor das pessoas, na medida em que demonstra interesse em investir nelas. Também,
o treinamento representa um desafio e uma saudavel quebra na rotina, pois pode estar articulado
a outras iniciativas, com estabelecimento de metas ou plano de recompensas, contribuindo, assim,
para integrar as estratégias de motivagao e retencao. Para elaborar um projeto de treinamento, a
empresa precisa de: identificagdo das necessidades de treinamento; planejamento e programagao do
treinamento; execugao do treinamento; e avaliagao dos resultados do treinamento (PEB, 2010).

Pelas analises dos resultados, percebe-se que os funcionarios estdao, de uma forma geral,
satisfeitos com o ambiente de trabalho que a empresa lhes proporciona. Assim, existem fatores que
influenciam o ambiente interno e externo onde a organizagao esta inserida. A cultura impacta no
modo como as pessoas agem umas com as outras na empresa; ja o clima sao os indicadores que
levam as pessoas a estarem satisfeitas no ambiente de trabalho. Ou seja, a cultura e o clima estao
inter-relacionados, mostrando que sdo fatores que estao presentes na vida das pessoas nas empresas,
bem como elas sao influenciadas e motivadas no ambiente trabalho. Cultura e clima se relacionam e
tém impacto no comportamento das pessoas e nos resultados que elas geram para a empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos conceitos fornecidos pelos diversos autores destacados e dos resultados
apresentados nesta pesquisa, é possivel relacionar diretamente a cultura e o clima organizacional
com o desempenho das organizagdes para que atinjam seus objetivos, devendo a empresa fornecer
recursos e informagdes necessarias para o colaborador. Com uma cultura bem definida e um
bom clima organizacional que seja reflexo dessa cultura, os colaboradores téem consciéncia dos
comportamentos esperados pela organizacao. Para que a cultura e o clima estejam bem definidos,
elementos como a missao, visdo, principios e valores da empresa devem estar claros e ser reforcados
a todo o momento.

Conforme objetivos estabelecidos, foram pesquisados na literatura os conceitos de cultura
e clima nas organizag¢des, identificando fatores que influenciam na percep¢ao de cada colaborador
em nivel organizacional. De acordo com a literatura, a cultura e o clima se relacionam, pois as
pessoas tém que se habituar a cultura da empresa, bem como o clima é um indicador que interfere
no comportamento, no grau de satisfagao e no proprio desempenho que as pessoas téem em seu
ambiente de trabalho. Assim, percebe-se que a cultura e o clima estao presentes na vida das pessoas
e no ambiente de trabalho.

De acordo com o proposito de analisar aspectos da cultura na organizagao-alvo, a empresa
pesquisada mostra ter uma cultura forte, pois tem uma presenga marcante na comunidade e na vida
das pessoas. Ou seja, constata-se que é um lugar bom de trabalhar, dando a empresa oportunidade
aos seus colaboradores e reconhecimento profissional. Além disso, ela participa de agdes na
comunidade, realiza a¢bes para a preservacao do meio ambiente e estd em constante mudanga e
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aperfeicoamento para fabricar novos produtos. Portanto, as pessoas acabam se habituando a cultura
da organizagao-alvo, impactando a cultura no modo como as pessoas agem umas com as outras no
ambiente de trabalho.

Por meio deste estudo, foi possivel conhecer a cultura e o clima da empresa e compreender
como ambos se relacionam. A pesquisa permitiu aprofundar e esclarecer conceituagdes, a relevancia
do tema e verificar a importancia de se manter um bom clima organizacional, ja que o sucesso
da organizacdo depende exclusivamente das pessoas que o vivenciam, bem como da cultura, que
retrata os habitos e costumes que cada pessoa demonstra no seu ambiente de trabalho.

A presente pesquisa diz respeito, portanto, aos indicadores do clima organizacional, que
sao os sinais que aparecem na organizagao, aos quais a area de recursos humanos e os gestores
necessitam estar atentos. Sabe-se que um bom clima organizacional reflete nas pessoas, pois elas
estando motivadas, bem recompensadas e reconhecidas pelo seu esfor¢o profissional tendem a
apresentar resultados positivos para a organizacdo e a ajudar a gerar resultados.
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