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RESUMO

Este estudo analisou o impacto do clima organizacional na produtividade dos funcionarios na
Administracdo do Huambo. Diante disso, o problema de pesquisa foi: De que maneira o clima
organizacional impacta positivamente a produtividade dos funcionarios da administracdo municipal
do municipio da Caala? Para responder a esta questdo, a investigacdo tem como objetivo geral
analisar o impacto do clima organizacional na produtividade dos funcionarios da administracdo
municipal da Caala. Para isso, temos as seguintes questdes de pesquisa que guiardo o estudo: Quais
aspectos do clima organizacional sdo mais valorizados pelos funcionarios? Como esses aspectos
impactam diretamente sua produtividade? Como esses elementos influenciam a produtividade dos
funcionarios? A hipotese de trabalho, que se procurou defender, foi que o clima é um fator crucial
para o desempenho dos funcionarios e pode auxiliar a gestdo. O percurso metodologico adoptado
caracterizou-se como um estudo de caso de natureza exploratéria e descritiva, com abordagem
quanti-qualitativa. Os principais resultados revelam que a maioria dos colaboradores demonstra
satisfacdo com o ambiente de trabalho. A pesquisa identificou a comunicacdo aberta, 0
reconhecimento e o trabalho em equipe como fatores-chave para a produtividade, enquanto a
auséncia de uma comunicacdo clara e a presenca de conflitos foram apontadas como as maiores
barreiras ao desempenho. Concluiu-se que o clima é um fator significativo para a produtividade na
instituicdo e que o aprimoramento da comunicacdo e do reconhecimento pode fortalecer o
desempenho geral.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Motivacdo. Pessoas. Produtividade.

ABSTRACT

This study analyzed the impact of organizational climate on employee productivity at the Huambo
Administration. The research problem was: In what way does organizational climate positively impact
the productivity of employees at the municipal administration of Caala? To answer this question, the
research has the general objective of analyzing the impact of organizational climate on employee
productivity at the Caala municipal administration. For this, we have the following research gquestions
that will guide the study: Which aspects of the organizational climate are most valued by employees?
How do these aspects directly impact their productivity? How do these elements influence employee
productivity? The working hypothesis, which was sought to be defended, was that climate is a crucial
factor for employee performance and can assist management. The methological approach adopted was
characterized as a case study of an exploratory and descriptive nature, with a quali-quantitave
approach.The research identified open communication, recognition and teamwork as key factors for
productivity, while the absence of clear communication and the presence of conflicts were pointed out
as the biggest barriers to performance. It was concluded that climate is a significant factor for
productivity in the institution and that the improvement of communication and recognition can
strengthen overall performance.

Keywords: Organitional Climate. Motivation. People. Productivity.

! Estudante finalista no curso de licenciatura em Gestdo de Recursos Humanos pelo Instituto Superior
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1. INTRODUCAO

O artigo que se segue é o resultado de uma pesquisa aprofundada na literatura com os
conceitos de cultura e clima organizacional, buscando identificar os factores que influenciam
a percepcao de cada colaborador no ambiente de trabalho. O tema central desta investigacao é
a relacdo entre o clima organizacional e a produtividade dos funcionérios, com um foco
especial na Administracdo Municipal da Caéla. Este tema é cada vez mais relevante no
contexto das organizacdes publicas e privadas, pois o clima pode influenciar de forma
significativa o desempenho e a produtividade dos funcionérios. No caso especifico da
Administracdo Municipal da Caala, o ambiente de trabalho pode afectar a motivacédo, a
satisfacdo e o comprometimento dos colaboradores, o que, por sua vez, impacta a qualidade
dos servicos prestados a populacéo.

A produtividade de uma organizacdo esta intrinsecamente ligada a sua capacidade de
desenvolver e motivar as pessoas, adaptando-se a novas circunstancias e promovendo o
comprometimento e a colaboracdo dos funcionarios. O Clima Organizacional refere-se aos
aspectos internos de uma organizacdo, a sua atmosfera psicologica e as caracteristicas da
empresa, podendo ser sentido psicologicamente e estando especificamente relacionado as

propriedades motivacionais do ambiente interno.

Segundo Chiavenato (2014), o clima organizacional € a percep¢do que 0S
colaboradores tém sobre sua organizacdo, sendo moldado por factores como a comunicagéo, a

lideranca e as praticas de gestao.

A pesquisa de Kuhlmann et al. (2020) aponta que a comunicacdo ineficaz, por
exemplo, pode levar a uma diminuicédo significativa na produtividade. Dessa forma, o clima é
uma variavel que influencia o comportamento, a motivacdo, as relacbes interpessoais, 0

desempenho, a produtividade do trabalho e a satisfacdo dos colaboradores.

Questbes como satisfacdo e motivacdo no trabalho sdo fundamentais no contexto
organizacional, pois diversas organiza¢fes buscam o uso de tais ferramentas com o intuito de
que o trabalhador satisfeito sinta-se motivado e produza mais e com maior qualidade
colaborando para o crescimento da organizacdo. O desafio das organizagbes esta em
compreender 0s processos e as dindmicas que movem as pessoas, por meio de préaticas que as

levem a satisfacdo pessoal, fortalecimento e o sucesso da organizagdo (Gil, 2001 p.17-18).



O clima é derivado da cultura das organizacGes e gera aspectos positivos e negativos
(conflitos). Assim, o clima influencia e é influenciado pelos hébitos dos individuos nas
organizagdes, e, na cultura organizacional, ocorrem transformagdes mais profundas, levando
mais tempo para aparecer (Lima; Albano, 2002)

O objectivo de estudar esta investigacdo é entender melhor a relacdo entre o clima
organizacional e a produtividade dos funcionarios da administracdo municipal da Caéla, e
fornecer informacdes valiosas para a gestéo da instituigéo.

Diante do exposto, o presente estudo procura responder ao seguinte problema de
pesquisa: Qual é o impacto do clima organizacional na produtividade dos funcionarios da
administracdo municipal da Caala?. Esta questdo de partida servira como guia para o estudo,
que se justifica pela importancia do clima organizacional para o sucesso das organizacdes
publicas e privadas. Para responder a esta questdo, o estudo serd guiado também pelas
seguintes questdes de investigacdo: Quais sdo os factores do clima organizacional que mais
influenciam a produtividade dos funcionarios da administracdo municipal da Caala? Como
os factores do clima organizacional se relacionam com a produtividade dos funcionarios da
administracdo municipal da Caala?; Quais sdo as implicacOes praticas dos resultados da
pesquisa para a gestdo da administragdo municipal Caala?

A Administracdo Municipal da Cadla, ao enfrentar desafios na gestdo de recursos
humanos, torna esta investigacdo particularmente relevante. Para responder a esta questéo, o
estudo possui 0 seguinte objectivo geral: Investigar os factores do clima organizacional que
influenciam a produtividade dos funcionarios da administracdo municipal da Caéla.

Para alcancar essa meta, foram estabelecidos os seguintes objectivos especificos:
Identificar os factores do clima organizacional que sdo mais relevantes para a produtividade
dos funcionarios da administracdo municipal da Caala; analisar a relacdo entre os factores do
clima organizacional e a produtividade dos funcionarios da administracdo municipal da
Cadla. Determinar as implicacGes praticas dos resultados da pesquisa para a gestdo da

administracdo municipal da Caéla.

O estudo apresenta uma relevancia significativa, pois os resultados podem fornecer
informacGes valiosas para a gestdo da Administracdo Municipal da Caala sobre como
melhorar o clima organizacional e, consequentemente, a produtividade dos funcionarios.
Adicionalmente, o estudo contribui para a literatura existente sobre a relagdo entre clima
organizacional e produtividade, preenchendo uma lacuna de estudos especificos em

administracdes municipais. A ideia a defender ¢ que o clima organizacional é um factor
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importante para a produtividade dos funcionérios, e a identificagdo dos factores que a

influenciam pode ajudar a melhorar a gestéo da instituicdo.

A metodologia utilizada neste estudo é mista, envolvendo pesquisa bibliogréafica e
pesquisa exploratéria com métodos quali-quantitativos. A pesquisa bibliografica foi realizada
para revisar a literatura existente sobre clima organizacional e produtividade. J& a pesquisa
exploratoria foi conduzida por meio de questionarios e entrevistas com funcionarios da

Administracdo Municipal da Cadla, visando coletar dados e percepcdes dos colaboradores.

Além desta introducdo, o trabalho esta organizado em quatro capitulos: O segundo
capitulo corresponde ao referencial tedrico, no qual sdo apresentados os principais conceitos,
fundamentos e abordagens sobre clima organizacional e productividade, com base em

diferentes autores da area.

O terceiro capitulo descreve os procedimentos metodoldgicos utilizados na pesquisa,
explicitando a natureza, o tipo de abordagem, as técnicas de coleta e analise de dados, bem

como a caracterizacdo da populacao e da amostra estudada.

O quarto capitulo contempla a apresentacdo e discussdo dos resultados, a partir da

analise dos dados coletados junto aos colaboradores da Administracdo Municipal da Caala.

Por fim, o quinto capitulo apresenta as consideracdes finais, nas quais sdo destacadas
as principais conclusdes do estudo, suas implicacdes préaticas e recomendacdes para a gestao

da instituicdo, além de sugestdes para futuras pesquisas.
2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1. Definicbes

Clima Organizacional é a percepcdo compartilhada pelos membros da organizagédo
sobre o ambiente de trabalho, refere-se a atmosfera ou ao ambiente que prevalece dentro de
uma organizacdo. Produtividade € a relacdo entre a quantidade de trabalho realizado e o
tempo necessario para realiza-lo.

Segundo Chiavenato (2014), o clima organizacional é a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo e
influencia seu comportamento.

Robbins e Judge (2017), afirma que “o clima organizacional é a percepcao
compartilhada pelos membros da organizagdo sobre o ambiente de trabalho”. O clima
organizacional ¢ um conceito complexo que envolve varios factores, incluindo a cultura
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organizacional, a lideranga e a comunicagéo.
De acordo com Robbins e Coulter (2016), a produtividade é "a eficiéncia e eficacia
com que os funcionarios realizam suas tarefas e alcancam os objectivos da organizacéo.
Moran e Volkwein (2022), definem clima organizacional como:
[...] uma caracteristica relativamente duradoura de uma organizacdo que a distingue
das demais e: a) inclui percepgBes coletivas dos membros sobre sua organizacao
com relacdo a dimensbes como autonomia, confianga, coesdo, apoio,
reconhecimento, inovacdo, honestidade, etc.; b) é produzido pela interacdo dos
membros; ¢) serve como uma base para interpretar as situacfes; d) reflete as
atitudes, normas e os valores prevalecentes da cultura da organizacdo; e) atua como

uma fonte de influéncia para comportamentos apresentados (Moran, E.T. &
Volkwein, J.F., 2022).

Para esta pesquisa, 0 conceito central a ser adoctado é o de clima organizacional,
conforme a definicdo de Chiavenato (2014), que o descreve como a percepcdo que o
colaborador tem sobre a organizacdo e que se reflete no seu comportamento, motivacao e,

consequentemente, na sua produtividade.
2.2 O Clima organizacional e produtividade no sector publico

A discussdo sobre clima organizacional e sua correlagdo com a produtividade no
sector publico tem ganhado destaque na literatura académica, impulsionada pela crescente

demanda por eficiéncia e resultados dos 6rgdos governamentais (Bergue, 2007).

Diferentemente do sector privado, onde a produtividade é frequentemente medida por
resultados financeiros, na administracdo publica o conceito é mais amplo, englobando a
qualidade dos servigos prestados, a satisfacdo dos cidaddos e a efectividade das politicas
publicas (Matias-Pereira, 2009).

Nesse contexto, o clima organizacional, que é a percepc¢do coletiva do ambiente de
trabalho, emerge como um factor critico, pois influencia diretamente o engajamento, a

motivacao e, consequentemente, o desempenho dos servidores.

O impacto do clima no desempenho dos funcionarios € um tema amplamente

estudado, e a sua relevancia no sector publico é incontestavel.

Segundo um estudo de Teixeira (2015), o clima organizacional ndo pode ser

negligenciado, pois afecta a forma como os servidores percebem seu trabalho e a organizagéo,



e isso, por sua vez, impacta a sua produtividade e a qualidade dos servigos. No sector publico,
a percepcdao positiva do clima é muitas vezes ligada a estabilidade no emprego, ao
reconhecimento do papel social da instituicdo e a boas relagbes entre superiores e
subordinados. Por outro lado, um clima negativo pode ser gerado por rigidez nas normas,
falta de clareza nos objectivos e excesso de tenséo (Silva, 2016).

A gestdo de pessoas no servico publico, conforme defendido por autores como
Wajnman (2025), precisa ir além das normas e processos burocréticos. Ela deve se concentrar
em pilares como atracdo, desenvolvimento, gestdo de desempenho e retencdo de talentos para
garantir que os servidores estejam qualificados e engajados com a missdo de servir a

sociedade.

Um clima organizacional favoravel € um pilar fundamental dessa gestdo, pois
contribui para um ambiente onde os servidores se sintam valorizados e motivados, o que é
essencial para o alcance dos objectivos institucionais e a exceléncia no atendimento ao

publico.
2.2.1 Factores do Clima Organizacional e sua Relagcdo com a Produtividade

A literatura académica aponta para a existéncia de um conjunto de dimensdes
interligadas que, quando gerenciadas de forma eficaz, criam um ambiente propicio ao alto

desempenho.

Conforme a pesquisa de Litwin e Stringer (1968, apud Chiavenato, 2014, p. 88), 0s
principais factores do clima organizacional incluem: estrutura, responsabilidade, recompensa,
risco, calor, apoio, padrdes e conflito. A percepcdo dos colaboradores sobre essas dimensdes €

0 que, em ultima andlise, define o clima e influencia seu nivel de produtividade.

Um dos factores mais cruciais é a comunicacdo interna. Como apontam Berberoglu
(2018) e Kuhlmann et al. (2020), a comunicacdo eficaz € fundamental para um clima

organizacional saudavel.

Quando a informacéo flui de forma transparente e clara, os funcionarios compreendem
Seus papeis, 0s objectivos da organizacdo e sentem-se parte de um processo. A falta de
comunicagdo, por outro lado, pode gerar incerteza, conflitos e, consequentemente, uma queda

na produtividade.

Ehrhart e Raver (2014) destacam que o apoio do supervisor, por exemplo, € um dos

principais preditores do engajamento e da satisfacdo no trabalho. A forma como os lideres
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gerem suas equipes tem um impacto direto no clima e na produtividade. Um estilo de
lideranca que promove o0 apoio, o reconhecimento e a autonomia tende a criar um ambiente de

confianca e respeito.

Por outro lado, um estilo de lideranca autocrético, focado apenas em controle, pode
gerar medo, insatisfacdo e uma diminuicdo na produtividade (Chiavenato, 2014) A gestdo de
recompensas e reconhecimento também desempenha um papel vital. Os funcionarios
precisam sentir que seus esforcos sdo valorizados e que hd uma relacdo justa entre o trabalho

que realizam e as recompensas que recebem, sejam elas financeiras ou néo.

Por fim, o desenvolvimento profissional e a oportunidade de crescimento séo factores
que influenciam diretamente o clima. Quando a organizagédo investe em capacitacédo e oferece
um plano de carreira, os funcionarios se sentem valorizados e tém um senso de proposito. Eles
percebem que a instituicdo se preocupa com o seu futuro, o que aumenta o0 Seu
comprometimento e a sua vontade de contribuir para o sucesso da empresa. A pesquisa de
Souza e Nobre (2023) sobre a gestdo publica reforca que a capacitacdo continua é
fundamental para aprimorar as competéncias das equipes e promover a resolucdo eficaz de

conflitos, o que sdo elementos-chave para a produtividade.
2.3 Analise do Impacto: Como o Clima se Manifesta na Produtividade

A manifestacdo do clima organizacional na produtividade dos funcionarios ndo € um
processo isolado, mas sim o resultado de uma complexa interacdo entre a percepcao
individual e as politicas e préaticas da organizacdo. A literatura aponta que um clima positivo
se traduz em resultados concretos, como aumento da eficiéncia, melhoria na qualidade do

trabalho e reducédo do absenteismo.

Para Chiavenato (2014, p. 53), um clima favoravel "proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevacdo do moral interna”, o que, por

sua vez, leva a uma maior eficiéncia.

A Teoria da Expectativa, por exemplo, sugere que a motivacao esta diretamente ligada
a crenca do funcionario de que seu esforco levard a um bom desempenho e que este sera

recompensado (Barros & Silvino, 2024).

Outro aspecto relevante é a reducdo do absenteismo e da rotatividade. Um clima
organizacional negativo, caracterizado por altos niveis de estresse, conflitos e falta de
reconhecimento, pode levar os funcionarios a se afastarem do trabalho, seja por doencas, seja
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por faltas injustificadas. A pesquisa de Balbino (2016) sobre o absenteismo no sector publico
aponta que a falta de uma gestdo humanizada, preocupada com o bem-estar do trabalhador,
pode ser uma das causas dos elevados indices de auséncia.

Funcionéarios satisfeitos com seu trabalho e com o ambiente em que estdo inseridos
tém menos probabilidade de faltar ou de procurar outro emprego, o que contribui para a

estabilidade e o bom funcionamento da organizacgdo (Pedroso, 2023).

Um ambiente de apoio e colaboracdo estimula a criatividade e a proatividade. Quando
os funcionarios se sentem seguros para expressar suas ideias e para assumir riscos calculados,
eles tendem a inovar e a buscar solugbes mais eficazes para os problemas (Contato
Seguro, 2025).

Além disso, a clareza nos objectivos e a comunicacdo transparente, factores ja
discutidos, garantem que o esforco individual esteja alinhado com o0s objectivos da

organizacdo, resultando em um trabalho mais focado e de maior qualidade.

Segundo Chiavenato (2015, citado em Furlan et al., 2019, p. 314), torna-se uma
ferramenta gerencial essencial para monitorar a eficiéncia, a eficacia, a qualidade e a
produtividade, garantindo que o clima organizacional esteja a servigco dos resultados

esperados.
2.4 Desafios na Gestao do Clima Organizacional no Sector Publico

Embora a importancia da gestdo do clima organizacional seja inegavel, a sua
implementacdo na Administracdo Municipal da Caala enfrenta desafios especificos que sdo

intrinsecos ao contexto do sector publico.

Diferentemente do sector privado, onde as decisGes podem ser tomadas com maior
autonomia, a gestdo publica é regida por normas e regulamentos que, embora visem a

transparéncia e a equidade, podem também gerar rigidez e burocracia (Aguiar da Silva, 2024).

Um dos principais desafios é a burocracia e a rigidez de processos. A natureza formal
e hierarquica das instituicdes publicas pode dificultar a implementacdo de modelos de gestdo

mais flexiveis e participativos (Portaldorh, 2024).

Para mitigar esse problema, a Administracdo Municipal da Caala deve buscar a

modernizacdo de suas praticas, adotando, sempre que possivel, modelos de gestdo que



permitam a autonomia e a criatividade dos colaboradores, sem desrespeitar 0s principios da

administracdo publica (Aguiar da Silva, 2024).

Outro desafio significativo € a atracdo e retencao de talentos. O sector publico, muitas
vezes, compete com o sector privado por profissionais qualificados, mas enfrenta limitacGes
orcamentarias e regulamentares que dificultam a oferta de salarios e beneficios mais

competitivos (Portaldorh, 2024).

Além disso, a estabilidade, que é uma das grandes vantagens do servico publico, pode
se tornar um factor de acomodacdo para alguns funcionarios. A gestdo, portanto, precisa focar
em estratégias que compensem essas limitacbes, como a valorizacdo do trabalho e o
reconhecimento ndo financeiro, a promocao de um ambiente de trabalho positivo e a oferta de

oportunidades de desenvolvimento profissional continuo.

2.4.1 Importéncia do clima organizacional

Um clima organizacional positivo emerge como um factor determinante para
impulsionar a produtividade dos colaboradores. Ele influencia diretamente a motivacdo, o
engajamento, a colaboracdo e o bem-estar, elementos cruciais para o desempenho individual e
coletivo.

Segundo Bakker & Demerouti (2017), a importancia do clima organizacional é

composta pelos seguintes itens:

o Motivacdo e Engajamento: Um clima organizacional que promove o
apoio, 0 reconhecimento e as oportunidades de desenvolvimento tende a aumentar
significativamente 0s niveis de motivacdo intrinseca e 0 engajamento dos
colaboradores com suas tarefas e com a organizacdo como um todo

o Bem-estar e Reducdo do Estresse: Organizacdes que cultivam um clima
de confianca e justica tendem a apresentar menores niveis de estresse e burnout entre
seus colaboradores, o que se traduz em maior foco e produtividade.

o Comunicacdo e Colaboragdo: Um clima organizacional aberto e
transparente facilita a comunicacdo eficaz e a colaboracédo entre as equipes, permitindo
um fluxo de trabalho mais agil e a solucdo de problemas de forma mais eficiente,
impactando positivamente a produtividade.

o Lideranca e Suporte: Lideres que demonstram apoio, oferecem

feedback construtivo e promovem um senso de pertencimento contribuem para um



clima organizacional positivo, 0 que, por sua vez, aumenta a confianca e a disposigéo

dos colaboradores em se dedicarem as suas responsabilidades
2.5 Gestédo de pessoas como diferencial para as organizacgoes

A gestdo de pessoas tem sido cada vez mais relevante para as organizacfes, de modo
que, administrar uma equipe de funcionarios motivados, satisfeitos e felizes podera trazer
melhores resultados. o desenvolvimento da organizacéo esté diretamente ligado a capacidade
de desenvolver pessoas, portanto, é preciso compreender as transformacdes do mercado,
adaptar-se as novas circunstancias e aumentar o comprometimento e a colaboragcdo dos

funcionarios, além de propiciar condi¢es para a mudanca.

A éarea de gestdo de pessoas € um processo de planejamento, organizacdo, direcdo e
controle de pessoas dentro da organizacdo. essa area tem como meta promover o desempenho
eficiente das pessoas, para alcancar 0s objectivos organizacionais e individuais, relacionada

direta ou indiretamente com a empresa (vilas 2009).

Na mesma linha de pensamento Bolgar (2012) afirma que a gestdo de pessoas deve ter
tempo e foco em estratégia a longo prazo, tudo isso simultaneamente, integrando a
administracao de processos e de pessoas. nos dias atuais, o foco empresarial esta voltado para

aS pessoas.

A gesta de pessoas “¢ a fun¢ad gerencial que visa a cooperagad das pessoas que atuam
nas organizacdes para o0 alcance dos objectivos tanto organizacionais quanto individuais™ (gil
2019, p. 18).

Neste sentido, Chiavenato (2014) explica que as pessoas, de agentes passivos eram
administrados e passaram a constituir agentes ativos e inteligentes que ajudam a administrar
0s demais recursos organizacionais. as pessoas passam a ser consideradas parceiros da
organizacdo que toma decisbes a respeito de suas atividades, cumprem metas e alcancam

resultados que auxiliam os clientes no sentido de satisfazer suas necessidades e expectativas.
2.6 Cultura organizacional

Entre os diversos componentes que guiam a conduta de uma empresa, destacam-se a
relevancia dada a determinados elementos, valores e principios que se tornam essenciais para
a constituicdo de uma organizacdo e que definem como serd o desenvolvimento de agdes

diérias e enfrentamento de problemas eventuais, ou seja, a organiza¢do formal vai sendo
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modificada de acordo com esses ajustes, surgindo entdo a cultura que dissemina entre seus
membros e que incorpora a empresa gradualmente.

De acordo com Wagner e Hollenbeck (2012), a cultura organizacional desempenha
quatro funcBes basicas com o objectivo de entender a vida organizacional, que sdo
denominados aos membros de uma organizacao, facilitar o compromisso coletivo, promover
a estabilidade organizacional, moldar o comportamento e ajudar os membros a dar sentido a
seus ambientes, desenvolvendo essas fungdes melhora o desempenho da organizagéo,
tornando um factor competitivo.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 165):

A cultura organizacional ou cultura corporativa é o conjunto de habitos e crengas
estabelecidas por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhado por todos
0s membros da organizagdo. Ela se refere ao sistema de significados compartilhados
por todos os membros e que distingue uma organizagdo das demais. (Chiavenato
2004, p. 165)

Dessa forma, a cultura organizacional consiste nas maneiras e nos habitos que as
pessoas se organizam e interagem entre si dentro da empresa, buscando melhorar as relacfes
internas, qualidade de vida e produtividade, ou seja, a cultura deve ser bem estabelecida no
contexto que estéa inserida.

2.6. 1Relacao entre clima organizacional e produtividade

Para se chegar a compreensdo da relacdo entre clima organizacional e a eficiéncia
produtiva de uma empresa € necessario o0 entendimento do conceito de produtividade.

Uma empresa € produtiva guanto alcanca seus objectivos, transformando matéria-
prima em produtos com o menor custo possivel. A produtividade implica uma preocupacao
tanto com a eficacia, buscar atender com sucesso as necessidades de seus clientes, quanto
com a eficiéncia, fazendo isso com baixo custo (Robbins, 2005). No caso das empresas de
Servicos, Robbins (2005) reforca a importancia de incluir o atendimento as
necessidades e exigéncias dos clientes na avaliacdo de sua eficacia, pois, de acordo com o
autor (2005, p. 21): “nesse negdcio existe uma relacdo causa e efeito entre as atitudes e
comportamentos dos funcionarios para os clientes e a resposta destes, traduzidas em receitas
e lucros para a organizagao”.

De acordo com Luz (2003), para um funcionario desenvolver um bom servico é
preciso: saber fazer (ter habilidade), poder fazer (ter os recursos necessarios) e querer fazer
(atitude), o que depende do estado de espirito, do animo e da satisfagdo das pessoas quando

realizam o seu trabalho. O querer fazer estéa relacionado a forma como ele percebe o clima do
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seu ambiente de trabalho e é no clima que muitas vezes encontramos a causa para a baixa
produtividade. Para Robbins (2005), competéncia inclui o saber (ter conhecimento), além das
habilidades (saber fazer) e das atitudes (saber a melhor forma de fazer). E interessante
lembrar que as competéncias em uma organizacdo variam de um cargo para outro. As
competéncias avaliadas, por exemplo, em um gerente, como lideranca e capacidade de gerir
um grupo, sdo diferentes daquelas necessarias a um diretor de area.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste ponto é apresentado o caminho adotado para se chegar ao resultado da pesquisa.
Devendo-se assim explicar o percurso metodolégico usado.

3.1Classificacdo da pesquisa

Com relacédo as escolhas metodoldgicas, podem ser utilizadas as seguintes categorias:
quanto a natureza, quanto a forma de abordagem, quanto ao objectivo quanto aos
procedimentos de colecta de dados (Oliveira, 2011).

Segundo Prodanov e Freitas (2013), quanto a natureza pode a pesquisa pode ser

classificada como pesquisa exploratdria com métodos quali-quantitativos

A presente pesquisa foi conduzida com uma abordagem exploratéria e descritiva,
utilizando métodos quali-quantitavos para investigar o impacto do clima organizacional, pois
0s resultados poderdo ser utilizados pela comunidade acadéemica com vista a tracarem
estratégias para o desenvolvimento de futuros estudos bem como aumentar os niveis de
conhecimento sobre a formacdo profissional no desenvolvimento do pessoal dentro da

organizacéo.

Trata-se de uma pesquisa descritiva, quanto aos objetos, visto que ela visa analisar a
importancia da formacdo profissional no desenvolvimento do pessoal dentro das
organizacdes. Concordando com Gil (2008), que as pesquisas exploratorias tém como
preocupacdo central identificar os factores que determinam ou que contribuem para a

ocorréncia dos fendmenos.

A presente pesquisa tratou de abordar o problema com base na pesquisa qualitativa,
pois procurou analisar a importancia da formacao profissional no desenvolvimento do pessoal
dentro das organizagbGes. Quanto aos procedimentos, a pesquisa combinou uma revisao
bibliografica com uma abordagem exploratéria, utilizando métodos quali-quantitativos para

colecta de dados.
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A pesquisa quanto aos procedimentos técnicos € bibliogréafica pois baseou-se em livros
e artigos relacionados com a temética para a constituicdo da parte tedrica do presente artigo.
Corroborando com Gil (2008), quando diz que a pesquisa bibliografica se utiliza
fundamentalmente das contribui¢des dos diversos autores sobre determinado assunto. Estudo
de caso, analisou-se um caso Unico tratando-se da Administracdo Municipal da Cadla.

3.2 Participantes

A populagdo para o presente artigo foi constituida pelos colaboradores da
Administracdo Municipal da Cadla. Quanto a amostra foi constituida por colaboradores dos
departamentos de recursos humanos e de accdo social, familia e igualdade do género,
selecionados por conveniéncia, de acordo com a disponibilidade em participar da pesquisa.
De forma aleatoria, isto através de uma amostragem nédo probabilistica por conveniéncia, pois

so foi questionado aqueles que mostraram disposi¢cdo em responder oi inquérito.
3.3 Técnicas de colecta de dados

A colecta de dados é uma etapa fundamental em muitos processos de pesquisa e
analise. Existem varias técnicas de colecta de dados disponiveis, dependendo do contexto e

dos objectivos da pesquisa.

Para a coleta de dados, utilizou-se um questionario estruryurado, elaborado com base
na literatura sobre clima organizacional, contento questfes fechadas e abertas que permitiram
identificar percepcdes dos colaboradores quanto ao ambiente de trabalho e sua influéncia na

produtividade.
3.4 Técnica de tratamento dos dados

O tratamento dos dados foi feito atraves do Excel 2016, que facilitou na estrutura das

tabelas do artigo bem como o célculo percentual.
4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.1Tabela 1. Perfil dos Participantes da Pesquisa

Género % Idades % Nivel académico

Feminino 45% 26------- 33 anos Ensino Médio 40%
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9 0,
Masculino 5505 2070 Bacharel 35%

Total=100% 34------- 40 anos 45% Licenciados 25%

41------- 55 anos 30% Total=100%

Total=100%

Fonte: autor
A amostra do estudo foi composta por 12 colaboradores, provenientes dos
departamentos de Recursos Humanos e A¢do Social, Familia e Igualdade do Género. Idades:
45% dos colaboradores tém entre 34 e 40 anos, 30% estdo na faixa dos 41 aos 55 anos e 25%
tém entre 26 e 33 anos. Nivel Académico: 40% dos participantes possuem o Ensino Médio,
35% sdo Bachareis e 25% tém Licenciatura.

4.2. Tabela 2. Analise do nivel de satisfacdo com o clima organizacional

Nivel de satisfacédo NUmero de respostas Percentual (%)
Muito satisfeito 4 33,3%
Satisfeito 6 50%

Neutro 1 8,3%
Insatisfeito 1 8,3

Total 12 100%

Fonte: autor

Ao serem questionados sobre o nivel de satisfacdo com o clima ao serem questionados
sobre o nivel de satisfagdo com o clima organizacional, os resultados foram bastante
positivos.

A maioria dos participantes expressou uma percepcao favordvel do ambiente de
trabalho.
83,3% dos participantes estdo satisfeitos 50% ou muito satisfeitos 33,3% com o clima
organizacional. Apenas 8,3% dos funcionarios manifestaram insatisfacdo e outros 8,3%
permaneceram neutros, o que pode indicar uma falta de envolvimento ou incertezas sobre o
ambiente de trabalho.

No entanto, os casos de insatisfacdo e neutralidade apontam para a necessidade de

melhorias em &reas como comunicacao interna, motivagdo ou participacao.
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4.3. Tabela 2. Factores que mais influenciam a produtividade

Distribuicéo das respostas NUmero de Percentual (%6)
respostas
Comunicacéo aberta e 5 41,7 %
transparente
Reconhecimento e recompensa 4 33,3%
Trabalho em equipe e 3 25%

colaboracéo

Total 12 100%

Fonte: autor
Comunicacdo aberta e transparente: Este foi o factor mais citado, com 41,7% das
respostas. 1sso ressalta a importancia de um dialogo claro, do acesso a informacao e da escuta
ativa para manter a produtividade. Reconhecimento e recompensa: Foi o segundo factor mais
influente, com 33,3% das respostas. Este dado reforca que o incentivo moral e material é

crucial, pois os funcionarios trabalham melhor quando se sentem valorizados.

Trabalho em equipe e colaboracdo: Este factor foi mencionado por 25% dos
participantes, indicando que a cooperacdo entre colegas e 0 apoio matuo impulsionam o

desempenho individual e coletivo.

4.4. Grafico 1. Relacdo entre o clima organizacional e a produtividade

® Moderada
m Fraca
Forte

Fonte: autor
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Ao analisar a percepgdo dos funcionarios sobre a relacdo entre o clima organizacional
e a sua produtividade, os dados mostraram as seguintes avaliacfes: 50% dos participantes
avaliaram a relacdo como moderada. 1sso sugere que, embora reconhecam o impacto do
clima, eles podem ndo o considerar o principal factor de influéncia na produtividade, dando
peso a outros elementos. 25% dos participantes consideram a relagdo forte, destacando o bom
ambiente de trabalho como um motor significativo de desempenho. 25% dos participantes
consideram a relacdo fraca, indicando que, para eles, outros factores (externos ou estruturais)
tém maior influéncia na produtividade do que o clima interno.

reforcando que o engajamento esta ligado a valorizacéo e a recompensa adequada.

4.1 Discusséo dos Resultados

Os resultados indicam que 83,3% dos participantes estdo satisfeitos ou muito
satisfeitos com o clima organizacional, sugerindo um ambiente de trabalho percebido como
positivo. De acordo com Berberoglu (2018), um clima organizacional favoravel esta
associado a uma maior satisfacdo e comprometimento dos funcionarios. A alta satisfagdo pode
refletir praticas organizacionais que promovem confianca e bem-estar, como lideranca
acessivel e suporte aos colaboradores. No entanto, seria relevante investigar os 16,7%
restantes que ndo se declararam satisfeitos, identificando possiveis lacunas, como diferencas
departamentais ou percepg¢des individuais, para compreender melhor os factores que limitam a
satisfacdo plena.

Os participantes destacaram a comunicacdo aberta 41,7%, 0 reconhecimento e a
recompensa 33,3% e o trabalho em equipe 25% como os principais impulsionadores da
produtividade. Esses factores corroboram os achados de Ehrhart e Raver (2014), que apontam
que a transparéncia, a valorizacdo e a colaboracdo fortalecem comportamentos produtivos. A
predominancia da comunicacdo aberta sugere que canais eficazes de diadlogo sdo essenciais
para alinhar expectativas e reduzir ambiguidades. Contudo, a menor énfase no trabalho em
equipe (25%) pode indicar barreiras a colaboracdo, como falta de integracdo entre equipes ou
conflitos interpessoais, 0 que merece maior investigacdo em estudos futuros.

Metade dos participantes 50% percebe uma relacdo moderada entre clima
organizacional e produtividade, enquanto 25% apontam uma relacdo forte. Esses resultados
sugerem que, embora o clima seja reconhecido como influente, outros factores, como recursos
tecnoldgicos ou demandas externas, também impactam a produtividade. Shadur (1999)
reforgca que o suporte organizacional e o comprometimento sdo preditores da percepcdo de
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envolvimento, o que pode explicar a variabilidade nas respostas. Uma analise mais detalhada
das caracteristicas organizacionais, como a estrutura hierdrquica ou as politicas internas,
poderia esclarecer por que apenas um quarto dos participantes percebe uma relagéo forte.

Com 66,7% dos participantes declarando-se comprometidos ou muito comprometidos,
os dados sugerem que o clima organizacional positivo favorece o engajamento. Esse resultado
esta alinhado com Oleksa-Marewska e Springer (2025), que destacam o papel do alinhamento
entre valores individuais e organizacionais (person-environment fit) no fortalecimento do
comprometimento afetivo. No entanto, os 33,3% que ndo se consideram altamente
comprometidos podem indicar desalinhamentos em expectativas ou insatisfagdo com praticas
de gestdo, como falta de autonomia ou feedback insuficiente. Explorar esses aspectos em
profundidade pode ajudar a desenvolver estratégias para aumentar o engajamento geral.

A falta de comunicacdo aberta 50% e os conflitos mal resolvidos 33,3% foram
identificados como as principais barreiras a produtividade. Esses achados corroboram
Musheke e Phiri (2021), que associam falhas na comunicacdo a impactos negativos no
desempenho e na tomada de decisdo. A sobreposicao entre a comunicacgdo aberta como factor
positivo (item 2) e a sua auséncia como barreira reforca sua centralidade no ambiente
organizacional. Além disso, a mencdo a conflitos mal resolvidos sugere a necessidade de
estratégias de mediacdo e gestdo de conflitos para mitigar seus efeitos. Uma analise
qualitativa dessas barreiras poderia revelar causas subjacentes, como falhas em processos de
feedback ou falta de treinamento em resolucéo de conflitos.

A percepcéo de 83,3% dos participantes de que o clima organizacional € importante ou
muito importante para a produtividade reforca sua relevancia como determinante do
desempenho. Esse resultado estd em linha com Askari et al. (2020), que destacam o papel do
clima e da colaboracdo no desempenho organizacional sustentavel. A consisténcia entre a alta
satisfacdo com o clima (item 1) e a sua importancia percebida sugere que a organizacdo esta
bem posicionada para capitalizar esse aspeto. No entanto, para maximizar os beneficios, é
essencial manter e aprimorar praticas que sustentem um clima positivo, como programas de
reconhecimento e canais de comunicacao robustos.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objectivo geral analisar o impacto do clima
organizacional na produtividade dos colaboradores da Administragdo Municipal da Cadla.
Para tal, a investigacdo focou-se em determinar o perfil socioeconémico dos funcionarios,
avaliar o nivel de satisfagdo com o clima organizacional e identificar os factores que mais
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influenciam a produtividade.

Com base na andlise dos dados, as seguintes conclusées foram alcancadas: Os
resultados confirmam a existéncia de uma relacdo entre o clima organizacional e a
produtividade, embora seja percebida como moderada por 50% dos participantes. A hipbtese
de que um clima favorével influencia positivamente a produtividade foi parcialmente
validada. Enquanto o alto nivel de satisfacdo e de comprometimento reforcam a importancia
do clima, a percep¢do de que a relagdo é moderada sugere que a produtividade também é
afectada por outros factores, como recursos e politicas organizacionais.

A investigagdo confirmou que a comunicagdo, o0 reconhecimento e o trabalho em
equipe sdo os principais factores que influenciam a produtividade. A questdo de pesquisa
sobre quais factores impulsionam a produtividade foi respondida, com a comunicacao aberta e
transparente emergindo como o principal factor, seguido pelo reconhecimento e pela
recompensa.

Todos os objectivos propostos foram alcancados. O estudo caracterizou o perfil dos
colaboradores, identificou um elevado nivel de satisfagdo geral com o clima organizacional
(83,3%), e determinou os factores que mais influenciam a produtividade.

Além disso, foram identificadas as barreiras que limitam o desempenho dos
funcionarios e a importancia percebida do clima para a produtividade da Administracdo
Municipal da Caala.

Para fortalecer o clima organizacional e maximizar a produtividade na Administracao
Municipal da Caala, sdo propostas as seguintes recomendacfes: Melhorar a comunicagao
interna: Implementar canais de comunicacdo mais formais e eficientes, garantindo a
transparéncia e o fluxo de informacéo em todas as direcdes.

Aprimorar o sistema de reconhecimento e recompensa: Criar um programa formal de
reconhecimento para valorizar o merito e o esforco dos colaboradores, utilizando incentivos
tanto financeiros quanto nao financeiros.

Investir na capacitacdo de liderancas: Oferecer programas de formacéo para os lideres,
com foco em habilidades interpessoais, gestdo de conflitos e feedback construtivo, para que

possam se tornar agentes de mudanca para um clima mais positivo.
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Anexos 1- Quesrionario

Saudac0es carissimos funcionarios!
Este questiondrio servird para obter dados sobre o clima organizacional aqui na
Administracdo Municipal da Cadla e servira para elaboracdo de um trabalho de fim de curso
de licenciatura em Gestdo de Recursos Humanos pelo Instituto Superior Politécnico Sol
Nascente no municipio do Huambo neste ano letivo 2024/2025. Suas colaboragbes nas
respostas serdo totalmente confidenciais e serdo usadas apenas para este fim, entdo pode

responder com sinceridade.
Idade
Género

Nivel académico

De formas a facilitar nas suas respostas, apenas leia as questdes e assinale com X nas opcoes

de respostas.

1. Qual é o seu nivel de satisfacdo com o clima organizacional da Administracéo

Municipal da Caala?
R: a) Muito satisfeito ( ); b) Satisfeito ( ); c) Neutro ( ); d) Insatisfeito ( )
e) Muito insatisfeito ( )

2. Quais sdo os factores que mais influenciam a sua produtividade no trabalho?

(Selecione até 3 op¢oes)
a) Comunicacdo aberta e transparente ( ); b) Reconhecimento e recompensa ( )

c) Lideranca eficaz ( ); d) Trabalho em equipe e colaboracédo ( ); e) Outros (especifique)

3. Como vocé avalia a relacdo entre o clima organizacional e a produtividade dos

funcionarios da Administracdo Municipal da Caala?
R: a) Muito forte ( )

b) Forte ()

¢) Moderada ( )

d) Fraca ( )



e) Muito fraca ( )

4. Qual é o seu nivel de comprometimento com a Administracdo Municipal da Caéala?
R: a) Muito comprometido ( )

b) Comprometido ( )

c) Neutro ()

d) Pouco comprometido ( )

e) N&o comprometido ( )

5. Quais sdo as principais barreiras para a produtividade dos funcionarios da

Administracdo Municipal da Caala? (Selecione ate 3 opcdes)
R: a) Falta de comunicacéo aberta e transparente ( )

b) Conflitos e mal-entendidos ( )

c) Falta de reconhecimento e recompensa ( )

d) Outros (especifique) ( )

6. Qual é a sua opinido sobre a importancia do clima organizacional para a

produtividade dos funcionarios da Administracdo Municipal da Caala?

R: a) Muito importante ( ); b) Importante ( ); c) Moderadamente importante ( )
d) Pouco importante ( )

e) N&o importante ( )

7. Quais sdo as sugestdes que vocé tem para melhorar o clima organizacional e a

produtividade dos funcionarios da Administracdo Municipal da Caala?

R:

Obrigado por responder ao questionario! Suas respostas serdo fundamentais para entender o
impacto do clima organizacional na produtividade dos funcionarios da Administracdo

Municipal da Caala.



4.5. Gréfico 2. Nivel de comprometimento dos funcionarios com Administracéo

Grafico 2. nivel de comprometimento

= Muito comprometido
= Comprometido
= Neutro

Pouco comprometido
®m Nado comprometido

Fonte: autor
Administracdo Municipal da Cadla foi analisado, com os seguintes resultados:

50% dos participantes demonstraram comprometimento direto com a administracao, enquanto
17% revelaram um nivel ainda mais elevado. Os niveis baixos de comprometimento (pouco
ou nenhum) somam 16,6%, o0 que serve como um alerta para possiveis fragilidades na
motivacdo, identificacdo com os objectivos da instituicdo ou gestao de talentos.

4.6. Gréfico 3. Principais barreiras identificadas na produtividade

m Falta de comunicagéo aberta

m Conflitos mal endendidos

m Falta de reconhecimento e
recompensa

Fonte: autor
Por fim, as principais barreiras para a produtividade identificadas foram:

Falta de comunicagdo aberta: Apontada por 50% dos participantes como a principal
barreira, sugerindo que falhas de alinhamento ou auséncia de transparéncia afectam a
eficiéncia das equipes.

Conflitos e mal-entendidos: Mencionados por 33,3% dos funcionarios, indicando que

relagdes interpessoais tensas interferem no desempenho.



