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RESUMO

O presente estudo examina como o clima organizacional influencia 0 comportamento, a
motivacao e o rendimento dos colaboradores nas empresas. Um ambiente de trabalho positivo
tem impacto direto na produtividade, na satisfacdo e no bem-estar dos trabalhadores. Notaveis
autores, como Chiavenato, Costa, Gil e Robbins, realcam a relevancia de uma lideranca mais
humana, uma comunicagéo objetiva, a valorizagdo do trabalho e um gerenciamento que priorize
a qualidade de vida no espaco profissional. A pesquisa expde que as corporagdes que
desconsideram o clima organizacional enfrentam problemas, queda no rendimento e alta
rotatividade, o que prejudica seus resultados. Em contrapartida, aquelas que investem em
praticas inclusivas e receptivas estimulam o envolvimento e a motivacéo, além de edificar uma
cultura que fortalece lacos, harmoniza valores individuais e da instituicdo. Compreender pontos
como lideranga, motivacao, resisténcia a alteragdes e estresse €, entdo, essencial para formular
acOes que atenuem os efeitos desfavoraveis no ambiente interno, promovam a sanidade mental
e impulsionem a performance do coletivo. O estudo também indica que examinar de modo
constante o clima e aplicar ferramentas de diagndstico auxilia a identificar falhas na gestdo e a
corrigir problemas que afetam o engajamento e a produtividade, oferecendo aos lideres dados
para tomadas de decisdo mais atentas e ponderadas. Em sintese, o estudo reforca que investir
no clima organizacional ndo é s6 um jeito de dar consideracao aos colaboradores, mas sim um
requisito fundamental para o crescimento constante das empresas, visto que funcionarios
satisfeitos e valorizados tendem a entregar resultados superiores e a se dedicar mais aos
objetivos da organizagao.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Trabalho. Colaboradores. Organizagdes.
Produtividade.
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ABSTRACT

The present study examines how the organizational climate influences employee behavior,
motivation, and performance within companies. A positive work environment has a direct
impact on productivity, satisfaction, and employee well-being. Notable authors such as
Chiavenato, Costa, Gil, and Robbins highlight the importance of human-centered leadership,
clear communication, appreciation of work, and management that prioritizes quality of life in
the professional setting. The research reveals that organizations that disregard their
organizational climate face challenges such as decreased performance and high turnover, which
harm their overall results. Conversely, those that invest in inclusive and receptive practices
encourage engagement and motivation while building a culture that strengthens bonds and
aligns individual and institutional values. Understanding aspects such as leadership, motivation,
resistance to change, and stress is therefore essential for developing actions that mitigate
unfavorable effects in the internal environment, promote mental well-being, and enhance
collective performance. The study also indicates that continuously assessing the organizational
climate and applying diagnostic tools help identify management flaws and correct issues that
affect engagement and productivity, providing leaders with data for more thoughtful and well-
informed decision-making. In summary, the study reinforces that investing in the organizational
climate is not merely a way to show appreciation for employees but a fundamental requirement
for the sustained growth of companies, since satisfied and valued employees tend to deliver
superior results and show greater commitment to organizational goals.

Keywords: Organizational Climate. Work. Employees. Organizations. Productivity.

1 INTRODUCAO

O clima organizacional tem grande influéncia no comportamento e atividades dos
colaboradores, que reflete nos resultados da empresa, na forma como os funcionarios enxergam
0 ambiente de trabalho e nas relagdes com os colegas. De acordo com Chiavenato (2003, p.540),
“[...] o clima organizacional tem uma influéncia poderosa na motivacao das pessoas e sobre 0
desempenho e a satisfacdo no trabalho.”, o que reforca a importancia de um ambiente saudavel
para alcancar melhores resultados.

Mesmo tendo a sua importancia reconhecida, por que muitas instituicbes ndo valorizam
de fato o bem-estar de seus empregados? Mesmo que o clima organizacional seja importante
na produtividade das empresas, muitos ambientes de trabalho encaram obstaculos quando o

clima ¢ hostil. A auséncia de comunicagdo ou uma boa lideranga, resulta em uma queda na
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motivacdo dos colaboradores, nesse caso pode levar a um aumento no nivel de estresse,
desinteresse pelas tarefas diarias e até mesmo na diminuicdo da qualidade do trabalho entregue.

Na atualidade, gerenciar uma equipe ndo exige apenas qualificacdes técnicas, assim
como Costa, (2021, p. 7) diz “O lider ¢ aquele que tem a capacidade de gerar motivos para
impulsionar o comportamento dos liderados a se automotivarem, contribuindo para a
modelagem do comportamento humano nas organizagdes”. O intuito € mostrar como a gestao
de pessoas deve se portar diante a atualidade, por exemplo, priorizando o bem-estar e a inclusao.
Conforme Chiavenato (2014, p. 36) organizacdes que buscam um ambiente acolhedor tendem
a aumentar a satisfagdo de seus colaboradores.

Embora essa tematica seja importante, existem empresas que nao dao reconhecimento
para o clima organizacional, o que desencadeia diversos problemas internos e alta rotatividade,
uma vez que esses impasses ndo sao analisado e permanecem sem resolucdo, acarretando a
percepc¢do do colaborador sobre esse ambiente e aumentando o nimero de conflitos entre o
grupo de trabalho. Diante disso, torna-se fundamental aprofundar a andlise desse tema,
compreendendo como o ambiente interno interfere na produtividade, COsta, (2021, p. 30)
também garante que “Falar de inteligéncia emocional atualmente é fundamental para conceber
melhor qualidade de vida no trabalho, e isso interfere diretamente na produtividade do
profissional e também nas relacBes interpessoais de equipe.” Portanto, este trabalho justifica-se
pela necessidade de entender essa relacdo e encontrar evidéncias que contribuam para praticas
de gestdo mais eficazes e humanas.

Segundo Chiavenato (2014) o clima organizacional de uma empresa, muitas vezes é o
que pode determinar o desempenho positivo ou negativo dos colaboradores. Um ambiente
marcado por desmotivacao, conflitos e falta de comunicagdo reduz a qualidade dos servicos
prestados, considerando que alguns profissionais passam a maior parte do seu tempo no trabalho

e o clima hostil mexe diretamente com o psicolégico desses funcionarios.

As organizacfes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem crescer,
prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre 0s
investimentos de todos os parceiros, principalmente o investimento dos funcionarios.
(Chiavenato,2014, p.11).

Conforme Gil (2019) A gestdo de pessoas € essencial nas organizagbes para

desempenhar resultados sustentaveis. Contudo € importante reconhecer que todos possuem uma
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vida pessoal fora do trabalho, o que pode impactar diretamente em seu desempenho. A partir
deste ponto a lideranca deve reconhecer e fazer com que o ambiente seja acolhedor, aberto e
adequado para enfrentarem seus desafios pessoais sem prejudicar sua produtividade, assim
focando no servigo de forma saudével. Ainda segundo o autor Gil (2019, p. 37) “A gestdo de
pessoas deve contribuir para o desenvolvimento das competéncias humanas e para a criacdo de
um ambiente de trabalho saudavel, que favoreca o alcance de resultados sustentaveis e o
comprometimento organizacional.”

Bergamini (2008, p. 112) “O reconhecimento e o feedback sdo instrumentos essenciais
para 0 desenvolvimento humano nas organizagcfes, pois estimulam o comprometimento,
fortalecem a autoconfianga e contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais.” Dessa
forma estratégias como: comunicacdo transparente, reconhecimento ou comissées quando
necessario, feedbacks regulares e a formacéo de lideres capacitados é o caminho para aprimorar
uma gestdo de pessoas eficaz.

O clima organizacional de uma empresa, muitas vezes é o que pode determinar o
desempenho positivo ou negativo dos colaboradores. Um ambiente marcado por desmotivacéo,
conflitos e falta de comunicacgdo reduz a qualidade dos servigos prestados, considerando que
alguns profissionais passam a maior parte do seu tempo no trabalho e o clima hostil mexe
diretamente com o psicoldgico desses funcionarios, como explicou Chiavenato (2014, p.11)
“As organizagdes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem crescer, prosperar e
manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos
0s parceiros, principalmente o investimento dos funcionarios.”

Uma gestdo de pessoas focada € essencial nas organizacGes para desempenhar
resultados eficientes (Nobre, 2025). Contudo, tem que ser considerado que todos possuem uma
vida pessoal fora do trabalho, o que pode impactar diretamente em seu desempenho. A partir
deste ponto a lideranca deve reconhecer e fazer com que o ambiente seja acolhedor, aberto e
adequado para enfrentarem seus desafios pessoais sem prejudicar sua produtividade, assim
focando no servico de forma saudével. Estratégias como: comunicagdo transparente,
reconhecimento ou comissfes quando necessério, feedbacks regulares e a formacéao de lideres
capacitados € o caminho para aprimorar uma gestdo de pessoas eficaz, ainda segundo Nobre
(2025)



~ 5
SAO
Etec B 500

Oliveira Ferraz Centro GOVERNO
Araraquara Paula Souza DO ESTADO

Etec "Prof2 Anna de Oliveira Ferraz”

A comunicagdo nas organizagdes ndo pode ser reduzida a transmissao de informacoes
ou ao uso técnico de canais. No contexto da lideranga, ela deve ser compreendida
como pratica estruturante, capaz de produzir vinculos, orientar agdes e construir
significados compartilhados. Mais do que uma competéncia individual, comunicar-se
torna-se um exercicio estratégico que envolve escuta, negociacdo e adaptacdo ao
contexto.

O objetivo desse estudo é entender como o clima organizacional impacta diretamente
os trabalhadores dentro das empresas, estudar o comportamento dos funcionarios dentro da
organizacdo e buscar analisar e melhorar as relagdes entre os colaboradores, dessa forma
ajudando a ter melhor desempenho e tranquilidade entre os mesmos. Conforme Robbins (2006,
p.24)

O comportamento organizacional é um campo de estudos que investiga o impacto que
individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das organiza¢Ges
com o propdsito de utilizar este conhecimento para melhorar a eficicia

organizacional.

Esse artigo auxilia os gestores a compreender melhor o comportamento do individuo
em grupo e individualmente, ajuda também no estimulo de bons relacionamentos para tornar o
ambiente de trabalho em um lugar saudavel e acolhedor, satisfazendo seus colaboradores e
consequentemente gerando um bem-estar entre a equipe. Esse trabalho também abordara
problemas cronicos do clima organizacional dentro das empresas, e como é possivel solucionar

essas questdes, resultando em um bom crescimento para a empresa.
2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Conceito de clima organizacional

Conforme afirma Chiavenato (2020), o conceito de clima organizacional esta ligado a
forma como os funcionarios enxergam o ambiente de trabalho no dia a dia. Esse entendimento
envolve pontos como lideranga, comunicacdo, convivéncia entre colegas e as praticas de gestdo
adotadas, clima organizacional é visto como um elemento psicoldgico que influencia
diretamente o desempenho dos funcionarios, sendo resultado das interagdes cotidianas e das

praticas implementadas pela empresa.
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Apesar de que fatores externos, como a situacdo econdmica, também poderem afetar
essa percepcao, ela é moldada pela cultura organizacional e pelas politicas de gestdo interna.

Ainda segundo o autor, Chiavenato (2020, p.142), “o clima organizacional tem um papel
fundamental na motivagdo e no comportamento dos colaboradores dentro da organizagao™. 1SS0
significa que a cultura organizacional ndo apenas reflete as praticas da empresa, mas também
influencia o bem-estar e a produtividade dos colaboradores.

Um clima organizacional mais positivo tende a ser criado por uma lideranca que € vista
como proxima, transparente e justa. Da mesma forma, comunicacdo eficiente entre as diferentes
camadas hierarquicas e a valorizacdo dos funcionérios sdo fundamentais para a construcao de
um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.Dessa forma, como destaca Dutra (2017, p. 98),
"a gestdo de pessoas influencia diretamente o clima organizacional e, consequentemente, a
motivacao e produtividade dos colaboradores™. Isso nos faz perceber que uma gestéo eficiente
é fundamental para a construcdo de um ambiente de trabalho positivo, que influencia
diretamente o rendimento da equipe.

De Acordo com Newstrom (2008, p. 142), “o comportamento humano no trabalho ¢
diretamente afetado pelo clima organizacional, impactando a eficacia e o desempenho das
equipes”. Segundo o autor, o clima pode ser favoravel ou ndo, dependendo de como a empresa
se organiza e lida com seus colaboradores, em ambientes positivos os funcionarios tendem a se
sentir mais motivados, seguros e engajados com as metas da empresa. JA& em ambientes
negativos é comum que falte comunicacdo, reconhecimento e confianca, o que leve ao

desanimo e dessa forma prejudicando a produtividade.

2.1.2. Fatores que influenciam o clima organizacional

De acordo Luz (2003), o ambiente de trabalho esta constantemente em transformacao,
pois é influenciado por uma série de elementos como as préticas de gestdo, a cultura
organizacional e os métodos de comunicacdo utilizados na empresa. Além disso, de acordo com
0s autores, o clima organizacional tem um grande impacto no bem-estar dos funcionarios,
influenciando diretamente sua motivacao e produtividade. Ainda na visdo de Luz (2003, p. 37),
“a pesquisa de clima busca detectar imperfei¢cdes existentes na relagdo empresa-colaborador,

com objetivo de corrigi-las, promovendo um ambiente de trabalho saudavel e produtivo”. Esse
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aspecto demonstra que o clima organizacional esta fortemente relacionado a produtividade,
afirmando a necessidade de criar ambientes de trabalho colaborativos e flexiveis. Ele ressalta
em praticas de gestdo que promovem um ambiente saudavel, levam diretamente ao crescimento
da produtividade e da satisfagdo dos colaboradores.

Segundo Dutra (2017, p. 134), "lideres que demonstram empatia e respeito pelo trabalho
de seus colaboradores criam um ambiente no qual a motivacdo é mais facil de ser mantida”.
Isso destaca a necessidade de uma lideranca justa e acessivel para estabelecer um ambiente de
confianga, fundamental para o desempenho eficaz dos funcionarios. Nesse mesmo aspecto,
Bennis (1996, p. 42) afirma que “a lideranca eficaz ¢ aquela que desperta nos individuos o
desejo de contribuir, transformando o potencial humano em resultados concretos para a
organizacao”. Assim o lider ndo apenas orienta atividades, mas também tem um impacto direto
no clima organizacional, promovendo um espaco em que os funcionarios se sentem valorizados,
ouvidos e motivados a atingir metas da empresa. Acbes como feedback constantemente,
reconhecimento pelos resultados e promover a independéncia ajudam a reforcar a confianca e
o0 comprometimento da equipe. Um lider que combina visdo estratégica com atencdo as
necessidades dos funcionarios promove ndo apenas o crescimento profissional, mas também
eleva a eficiéncia e o contentamento geral no local de trabalho. Desse modo a lideranga se
transforma em um elemento fundamental para desenvolver uma cultura organizacional positiva

e duradora.

2.1.3. A cultura organizacional e seu impacto no clima organizacional

Segundo Schein (2010) a cultura organizacional é um conjunto de valores, crencgas,
normas e praticas compartilnadas pelos membros de uma empresa ou organizacdo. Ela
influencia ndo apenas o comportamento dos colaboradores, mas também o clima
organizacional, ja que os dois estdo ligados. O modo como as pessoas agem ¢ suas atitudes com
os outros trabalhadores e até o lugar fisico onde estdo sdao formados pela cultura organizacional
da empresa. Ainda segundo o autor Schein (2010, p.22) “a cultura de uma organizagdo ¢ uma
maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a participacdo na organizacdo, que

mantém os seus membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho™.
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Assim, o comportamento dos funcionarios esta intimamente relacionado aos valores e crengas
comuns na empresa, 0 que gera um impacto consideravel no clima organizacional.

O autor Robbins (2005) reforca a ideia de que o clima dentro da organizacao representa
a expressdo emocional e psicoldgica do local de trabalho, refletindo a cultura organizacional da
empresa no cotidiano dos funcionarios.

A cultura da empresa estabelece as bases para 0os comportamentos e atitudes dentro da
organizacdo influenciando diretamente a satisfacdo e a eficiéncia. Quando uma cultura se
combina com as exigéncias dos colaboradores, o clima costuma ser favoravel, promovendo a
colaboracéo, a participagéo e a inovacdo. Por outro lado, culturas que s&o desorganizadas ou
mal planejadas podem criar um ambiente desfavoravel, por falta de motivacao e um crescimento
de conflitos internos. Ainda segundo o autor Robbins (2005, p. 37), “um clima organizacional
positivo aumenta significativamente o comprometimento dos colaboradores, refletindo-se em
niveis mais altos de produtividade e satisfagao no trabalho”. Essa afirmagao reforca a ideia de
gue mudangas no clima organizacional, como a mudanca nos valores ou na comunicacao
interna, podem alterar a percepcdo dos funcionarios em relacdo ao ambiente de trabalho e
impactar diretamente seu comportamento e desempenho. Assim, para manter um clima positivo
e garantir a eficacia das operaces, € necessario ter uma cultura organizacional positiva e eficaz.

No que diz respeito a compatibilidade entre os valores pessoais dos colaboradores e a
cultura organizacional, percebe-se que a correspondéncia entre a individualidade de cada um e

a cultura da empresa € fundamental. Pierre Weil (apud Souza, 1978, p. 11) afirma que

As organizacdes tém a tendéncia para escolher homens cuja personalidade individual
se coadune com a cultura da organizacdo. Se a personalidade for oposta, como no caso
de um homem independente numa organizacdo autoritaria, havera conflito, que se
resolverd ou por um mecanismo de ajustamento pessoal, ou por uma saida da
organizagao.

Dessa forma mostra a importancia de alinhar a cultura organizacional com os perfis dos
funcionarios, pois a falta de alinhamento entre os valores pessoais e 0s da organizacdo pode
resultar em um ambiente de trabalho toxico, comprometendo a motivacéo, a satisfagdo e até
mesmo a rotatividade de funcionarios. Assim a conexao entre cultura e o clima organizacional
pode ser um fator crucial para o sucesso ou fracasso da empresa. Organizagdes que focam em

fortalecer uma cultura que prioriza 0 bem-estar de seus colaboradores tendem a vivenciar um
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ambiente de trabalho mais saudavel, o que por sua vez estimula o0 engajamento e a
produtividade. Por outro lado, culturas que promovem atitudes negativas ou desordem nos
valores podem gerar um ambiente hostil, impactando diretamente o desempenho geral da
empresa.

A cultura organizacional ndo apenas estabelece a base para 0s comportamentos e
posturas dentro da empresa, mas também exerce um papel fundamental na formacéo do clima
organizacional, afetando diretamente a vivéncia dos colaboradores e o desempenho da

instituicao.

2.2 Dimensoes do clima

Para Santos (2018) as dimensdes do clima que constituem o ambiente corporativo, sdo
compostos por: lideranca; motivacdo; resisténcia & mudanga e estresse. Esses conceitos
funcionam como pilares para um bom clima organizacional, mas quando ha um trinco ou a
gueda de um deles pode afetar o colaborador e sua gestdo diretamente, de modo que sua
produtividade, relacionamento e satisfacdo podem ser prejudicadas. Através desses
fundamentos é possivel compreender como funciona as empresas pela forma que elas efetuam

esses componentes organizacionais, Santos (2018, p. 50) também afirma

[...] é possivel corroborar que é importante a empresa fazer o acompanhamento do
clima organizacional periodicamente, visando melhorar a qualidade de vida no
trabalho, a satisfacdo e bem-estar, e 0 comportamento organizacional voltado para a
eficiéncia e produtividade

2.2.1. Lideranca

Robbins (2005) destaca a importancia da lideranca em uma organizacdo para um bom
funcionamento da equipe e garantir um clima saudavel. O gestor que colabora para um bom
ambiente de trabalho deve se comunicar de forma clara para evitar equivocos e deve estar
disponivel para ouvir o que o funcionario tem a dizer e sempre procurar solugdes racionais para
tais problemas, fazendo com que os colaboradores se sintam ouvidos, acolhidos e valorizados.
Esse tipo de gestdo estimula a seguranca na organizagéo, facilita no relacionamento dos

funcionarios com o lider e no desempenho do trabalho, assim como na conducéo dos afazeres
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individuais. Conforme Bennis (1996, p. 78), “a presen¢a do lider ¢ importante para a eficicia
das organizacdes, para as frequentes turbuléncias e mudancas do ambiente e para a integridade
das institui¢des” 0 que evidencia o argumento de que uma boa lideranca é crucial para um bom
funcionamento da organizacéo. Contudo, quando a lideranga é mal executada é inevitavel que a
organizacdo tenha dificuldades, assim como Cortella (2016, p. 16) delega “Uma chefia ou
lideranga que ndo saiba organizar o trabalho coletivo ficara sempre em desvantagem”, tendo
isso em vista, € notdrio que quando o lider age de forma autoritaria, abusiva e que ndo se
comunica de forma transparente, a equipe enfrenta diversos obstaculos para concluir suas
designagdes, perdem a motivacéo, e ficam sem amparo para lidar com os problemas dentro do
ambiente de trabalho. Robbins (2005) entende que esses aspectos ocasionam alta rotatividade
dentro do setor ou da empresa como um todo, pois o local de trabalho se torna menos saudavel,

gerando conflitos e criando barreiras entre as camadas organizacionais.

2.2.2. Motivacao

A motivacdo é um componente essencial para engajar os colaboradores, pois quando
motivados tendem a ter mais engajamento e responsabilidade com os resultados da empresa. De
acordo com Robbins (2000, p.342) “a motivacdo € a disposi¢cdo de exercer um nivel elevado e
permanente de esforco em favor das metas da organizagdo, sob a condicdo de que o esforgo é
capaz de satisfazer alguma necessidade individual”.

Chiavenato (2004) assegura que a qualidade de vida no trabalho (QVT) é um ponto
crucial que determina o nivel de motivacdo do funcionario, quando a empresa ndo tem QVT
surge o desanimo e baixo empenho dos funcionarios. Esse desinteresse estabelece um

comodismo, dificultando o alcance dos objetivos estabelecidos. O autor também declara que

A qualidade de vida no trabalho envolve uma constelagdo de fatores, como: a
satisfacdo com o trabalho executado, possibilidades de futuro na organizagéo,
reconhecimento pelos resultados alcancados, o saldrio percebido, beneficios
auferidos, relacionamento humano dentro do grupo e da organizacdo, ambiente
psicoldgico e fisico de trabalho, liberdade de decidir, possibilidades de participar e
coisas assim. (Chiavenato, 2004, p. 367)
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2.2.3. Resisténcia a mudanca

Para Quintela (1998) a resisténcia & mudanga é natural e ndo ha saidas para evita-la, a
resisténcia aparece quando algo novo surge e a pessoa perde o dominio por tal pratica, causando
inseguranca no colaborador, influenciando profundamente no ambiente de trabalho. Quando
essa atitude persiste a empresa pode enfrentar diversos problemas. Isso se valida por Kotter
(2001) evidenciando que nos ultimos tempos, houve um aumento nas mudancas dentro das
empresas e como isso impactou nas organizacGes de diversas maneiras. Ja que a equipe passa
por mudangas tecnoldgicas ao longo do tempo, como a mudanca de sistema para melhorar a
produtividade e eficiéncia, mudanca de regras e reestruturagdes. Bortolotti (2010, p.26) explica

que

Em geral, a mudanga organizacional abrange procedimentos e tecnologias, muitas
vezes desconhecidos, constituindo uma abordagem diferente daquilo que as pessoas
envolvidas comumente consideram como a forma tradicional, familiar e pratica de
desempenhar seu trabalho e exigindo que os individuos desempenhem novos
comportamentos para que as mudancas desejadas possam ser realizadas.

Diante das modificacdes, 0s gestores devem se posicionar e procurar métodos de diminuir essa
resisténcia, € necessario também preparar os trabalhadores a essas mudancgas, que podem causar

incerteza ou até negacdo, afetando a confiabilidade do time e a eficacia da transicéo.

O reconhecimento das causas e fontes de resisténcia possibilita um melhor
entendimento dela. A resisténcia resulta de diferencas, tais como: idéias, motivos,
planos, prioridades. Se a lideranca aceitar que ha diferentes pontos de vista, eles
podem trabalhar para integrar estas diferencas e, consequentemente, minimizar as
resisténcias. Entender as causas da resisténcia, criar resolucdes e tentar minimiza-Ia,
constitui um passo vital. (Bortolotti, 2010, p.55)

2.2.4. Estresse

Para Chiavenato (2014) o estresse se origina por meio de vario fatores dentro do
ambiente de trabalho, como, autoritarismo do chefe, cobrancas exageradas, desconfiancas,
pressdo, falta de perspectiva de crescimento profissional, monotonia nas tarefas realizadas e
baixo-astral do ambiente, tudo isso desencadeia um desanimo e um certo desinteresse para

realizar as tarefas do dia-a-dia, causando o estresse.
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Robbins (20035, p. 266) diz que “A esséncia da nova teoria é a de que o estresse € inimigo
da racionalidade. E dificil para o lider (e para qualquer outra pessoa) pensar de forma légica e
analitica quando esta sob forte tensdo.” Nesse sentido o estresse no local de trabalho é uma das
ameacas predominantes que comprometem o bem-estar dos funcionarios e, por consequéncia,
ao clima organizacional.

Por isso, um clima organizacional positivo deve introduzir agdes para prevenir o estresse
dentro da organizacéo. Isso inclui ambientes acolhedores, escuta ativa e valorizacao do tempo
de descanso. Estimular a satde mental dos colaboradores € crucial para manter um ambiente de
trabalho equilibrado, em que todos possam desempenhar suas fungdes com conforto e
qualidade. Esse argumento se confirma por Chiavenato (2014, p. 402) “Do ponto de vista de
salde mental, o ambiente de trabalho deve envolver condi¢Bes psicoldgicas e sociologicas
saudaveis e que atuem positivamente sobre 0 comportamento das pessoas, evitando impactos
emocionais, como 0 estresse. Portanto, as dimensdes do clima organizacional, lideranga, motivac3o,
resisténcia a mudanca e estresse, estdo ligadas a experiéncia dos colaboradores dentro das empresas.
Quando bem desenvolvidas, possibilitam um ambiente produtivo, saudavel e propicio ao crescimento
individual e coletivo. Ja quando negligenciadas, comprometem o desempenho e a saude
organizacional. Investir na melhoria continua dessas dimensdes é uma estratégia indispensavel para o

sucesso sustentavel das organizagdes. Chiavenato (2014, p. 470) explica isso

Os executivos precisam compreender o conceito de clima, pois a eficiéncia da
organizacdo pode ser aumentada pela criagdo de um clima organizacional que
satisfaga as necessidades dos membros e, a0 mesmo tempo, canalize esse
comportamento motivado na dire¢do dos objetivos organizacionais.

2.3 Instrumentos de avaliacédo do clima

Coda (1992) afirma que analisar o clima organizacional é fundamental para empresas
que pretendem promover um bem-estar no ambiente e que consiga atingir seus objetivos. Essa
analise facilita o entendimento de como os funcionarios se sentem com a equipe e sua gestéo,
0 reconhecimento, a comunicagdo, a demanda de trabalho, dentre outros aspectos que

influenciam diretamente a motivagéo e o desempenho.

Assim, a esséncia dos subsidios da Pesquisa de Clima Organizacional é o mapeamento
das percepcBes sobre o ambiente interno da organizacdo, como um dos possiveis
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pontos de partida para a Mudanca e o Desenvolvimento Organizacional. Este tipo de
pesquisa configura, em sua esséncia, um diagnostico sobre a situacdo atual da
empresa, tomando por base as opinides de seus diferentes integrantes, quase que em
carater clinico, ou seja, visando levantar falhas ou problemas que merecam
atendimento e correcdo. (Coda, 1992, p. 12)

Para Gil (2019) A pesquisa de clima é capaz de entender os problemas que estdo
presente no ambiente, e tem seu objetivo para que a geréncia consiga compreender o que
acontece para melhorar as relacdes do trabalho. Robbins (2005, p. 66) fala também que “[...] a
avaliacdo que um funcionario faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho é resultado

de uma complexa somatodria de diferentes elementos”

2.4 Relacgdo entre clima organizacional e oportunidades

Como afirmou (Carpinetti, 2010) atualmente as organizagfes buscam gestores que
possuam experiéncia, capazes de tomar decisdes objetivas e lidar de forma eficaz com o
comportamento dos colaboradores. Essas habilidades sdo essenciais para que possam treinar
suas equipes de maneira eficiente e beneficia-los justamente. Porém ndo é suficiente apenas
saber tomar decisdes, mas também, liderar de maneira humanizada. Hoje, as pessoas procuram
empregos que oferecem estabilidade financeira e satisfagdo profissional, atender a essas

necessidades € o primeiro passo para promover mudancas positivas no clima organizacional.

Liderar é a capacidade de influenciar pessoas a fazer algo de boa vontade, a empregar
seu talento na busca de resultados eficazes. A lideranga como estilo de gestdo motiva
as pessoas, diferentemente da imposicdo baseada na autoridade hierarquica. O lider
compartilha sua visdo de organizagdo, delega autoridade e responsabilidade, avalia e
desenvolve pessoas, administra discussdes e resisténcias (Carpinetti, 2010).

Estar empregado é como estar em uma via de mao dupla, o individuo oferece seus
servigos em troca de remuneracdo e beneficios. Da mesma forma os resultados da motivacao
também precisa ser reciproca. Cabe ao gestor motivar por meio de processos que beneficiam
tanto o bem-estar dos funcionarios quanto aos resultados da empresa. Para que esta pratica
funcione é necessario comunicar claramente sobre a imagem que a organizacdo quer passar
para 0 ambiente externo, além disso, € importante incentivar o trabalho em equipe e mostrar
satisfagdo quando houver um bom desempenho, conforme explicou (Chiavenato, 2014).

Segundo Viera (2022, p.7)” O clima organizacional ¢ que vai refletir as praticas
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corporativas, um ambiente agradavel torna-se mais produtivo, e consequentemente as pessoas
sentem-se bem e engajadas”. um clima organizacional positivo contribui em diversos aspectos
da empresa, sendo a produtividade um dos principais. Quando os funcionarios se sentem
respeitados, valorizados e ouvidos, é natural que se sintam mais satisfeitos com o que fazem
diariamente e engajados em demonstrar seu potencial. Essa valorizacdo desperta a vontade de
crescer dentro da empresa, buscando constantemente melhorar sua imagem profissional.

Os lucros da organizacgdo tendem a aumentar quando uma lideranca eficiente favorece
seus colaboradores. A prética de elevar a carreira para um nivel mais desafiante e bem
remunerado, promove o insentivo dos seus funcionarios a darem o seu melhor para que possam
se satisfazer na vida profissional, como afirma a Organizacao Internacional do Trabalho (2020,
p.18) [...] “essa relacdo entre produtividade e salarios ¢ estatisticamente significativa, e
concluem que aumentar a produtividade é um fator crucial para aumentar a renda dos
trabalhadores.”

Para uma boa gestdo de pessoas € importante ser transparente e objetivo,
principalmente em relacdo ao desempenho dos empregados dentro da instituicdo. Para isso, 0
desenvolvimento de avaliagcdes, como, cumprimento de metas, acompanhadas de bonificacdes,
pode ser uma estratégia inteligente. Além disso, acompanhar o desenvolvimento através de
feedbacks da equipe e a observacdo da postura profissional, € uma forma eficaz de identificar
talentos e recompensa-los com as oportunidades que surgirem ao longo da sua trajetoria, assim

como explicou Silva, Bispo e Ayres (2019)

[...] Dessa forma, fica evidente que a interligacdo entre carreira, desenvolvimento e
desempenho pode ser observada, em especial, sob uma visdo sistémica e estratégica
da GP, que busca expressar e valorizar 0 conjunto de saberes e competéncias
consolidados na trajetéria de carreira do individuol...].

2.5 Flexibilidade e equibrio entre vida pessoal e profissional

Organizar o tempo dedicado as atividades pessoais e profissionais é necessario para
que ndo haja estresse ao realizar cada atividade. O equilibrio entre elas é uma questdo
individual, pois cada pessoa possui suas proprias necessidades e formas de estar em equilibrio.
O desequilibrio pode ocorrer pela falta de organizagdo ou até mesmo pelos problemas

enfrentados diariamente em casa ou no servico, (Gongalves, Silva, Oliveira, 2021).
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E possivel identificar dois tipos principais de conflitos. O primeiro ocorre quando o
colaborador enfrenta problemas familiares causados pelo comportamento workaholic, ou seja,
pelo excesso de trabalho. O segundo acontece quando os desentendimentos familiares afetam
diretamente na produtividade no ambiente de trabalho. E fundamental compreender em qual
desses perfis os colaboradorem se encaixam, para facilitar o processo de busca por equilibrio

mental, Gongalves, Silva e Oliveira (2021) afirmam que

De certa forma, o conflito entre trabalho e familia é composto por problemas
familiares originados do trabalho. Ja o conflito entre familia e trabalho é composto
por exigéncias familiares que afetam o trabalho. Essa distin¢do torna-se necessaria
para que sejam entendidas as condutas na vida pessoal e profissional.

O estresse contribui para o descontentamento, tanto na vida pessoal quanto
profissional. Diversos fatores causam insastifacdo no ambiente de trabalho, sendo um dos
principais o excesso de atividades diérias e problemas de relacionamentos com chefes e colegas
de equipe. O estresse constante pode causar doencas psicoldgicas e até mesmo fisicas, como,
depressdo, ansiedade e dores de cabeca frequentes. A empresa também pode sofrer impactos
negativos, ja que a insatisfacdo dos colaboradores pode gerar rotatividade e absenteismo

(Chiavenato, 2014).

O equilibrio entre vida profissional e pessoal, comeca no ambiente de trabalho,
considerando que passamos grande parte do nosso tempo na empresa. E funcdo das
organizacOes desenvolver estratégias que buscam o equilibrio, o que ira contribuir para o bem-
estar dos colaboradores dentro e fora do trabalho. Nesse contexto o clima organizacional
assume um papel fundamental, onde as empresas devem proporcionar um ambiente respeitoso,
acolhedor e confiante, além de oferecer apoio psicologico, remuneragéo justa e comunicagdo
aberta, que sdo essenciais para contribuir para a satisfacdo e a harmonia. Como afirmou
Stepansky e Franga (2008).

Na proposta do equilibrio entre trabalho e vida pessoal, € papel da organizacao
buscar estratégias para que o trabalho seja realizado de forma mais agradavel,
reduzindo o estresse e flexibilizando o tempo do trabalhador. Tal flexibilidade
possibilita a participacdo do trabalhador em atividades que promovam a sua salde
e bem-estar [...].
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E necessario levar em consideragio a diversidade em que ocorre na sociedade atual.
Existem varios tipos de perfis com realidades, personalidades e rotinas diferentes, exemplos
sdo0: maes, pais, idosos, jovens solteiros e sem grandes responsabilidades familiares. A funcao
da gestdo é compreender as necessidades especificas de cada grupo e propor estratégias que se
encaixam melhor na vida de cada individuo. Medidas como, jornadas com horérios flexiveis,
divisdo de tarefas equilibrada, parcerias com academias e clubes para que possam descarregar
0 estresse depois do expediente, sdo investimentos eficazes para promover o equilibrio e bem-

estar entre trabalho e familia de maneira saudavel, Explicou Robbins (2005)

O ambiente de trabalho estd se modificando progressivamente para acomodar as
diferentes necessidades de uma forca de trabalho diversificada. Isso inclui a oferta de
varios tipos de esquemas de horario de trabalho e de beneficios que Ihes déem maior
flexibilidade e mais oportunidade de equilibrar a vida profissional e a pessoal.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS (MATERIAIS E METODOS)

Este trabalho foi realizado através de uma pesquisa de carater qualitativo apds
levantamentos bibliograficos. Conforme Flick (2009), a pesquisa qualitativa consiste na escolha
pertinente e principios adequados, para fazer a andlise e reflexdo a respeito da pesquisa. Os
dados foram coletados através de um questiondrio com 13 perguntas sobre o clima
organizacional, e obteve-se 23 respostas de pessoas com cargos e tempo de empresa distintos,
com idades de 18 a 50 anos, mas grande parte por pessoas de 20 anos, em sua maioria o
questionario foi respondido por mulheres com 65,2% e homens com 34,8% . Essa pesquisa teve
o intuito de compreender a experiencia dos trabalhadores em relacdo ao clima e varios aspectos
existentes nele, como a comunicagdo, a valorizagdo do bem-estar do funcionario, a
produtividade, e a motivacao.

A andlise dos dados foi feita de forma descritiva e interpretativa, com o objetivo de
entender os principais padrdes de comportamento e as percep¢fes mais comuns entre 0s
colaboradores. Assim, foi possivel identificar os fatores que afetam o clima organizacional e
como eles impactam diretamente o rendimento e a produtividade diarios. Essa pesquisa
qualitativa permitiu um entendimento mais profundo de como as interagdes humanas se
desenvolvem no local de trabalho e como elas afetam o bem-estar e os resultados do coletivo.

Apos a avaliacdo dos dados, os resultados foram comparados com o que consta na
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literatura sobre o assunto, a fim de identificar o que se confirma e o que se difere no que foi
estudado. Esse método favoreceu uma analise mais profunda sobre como o ambiente de trabalho
pode prejudicar o a produtividade e a salide mental do colaborador, e também formas para

melhorar o clima com agdes simples que fazem toda a diferenca.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Serdo apresentados os resultados e discussdes da pesquisa, realizada através de um

questionario, com o total de 08 questdes, que foram aplicados aos colaboradores administrativos

Grafico 1. Ambiente de trabalho acolhedor

= Nada acolhedor

Acolhedor

60,90% l

Muito acolhedor

Fonte: elaborado pelos autores, Araraquara (2025).

Conforme os dados apresentados no grafico 1, € possivel observar que 60,9% dos votos
dos colaboradores abordados, consideram o ambiente de trabalho muito acolhedor. Por outro
lado, 13% pontuaram como apenas “acolhedor” e 26,1% como “nada acolhedor.” Esses
resultados indicam que a maioria delas lidam com um ambiente profissional onde, a lideranca
faz seu papel em fazer seus funcionarios se sentirem a vontade para pedir ajuda ou relatar um
problema. Porém é necessario levar em consideracdo a insatisfacdo de mais de 20% desses
colaboradores, onde ficam maior parte do seu tempo, em um ambiente que passam por diversos
problemas e nunca sdo escutados pelos seus gestores. Essa falta de escuta pela empresa, gera
estresse acumulado e insatisfacdo profissional, consequentemente pode causar a rotatividade

dentro da organizacao.
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Gréfico 2. Comunicacao entre lideres e colaboradores

m Nada clara/eficaz

N mm

39,10% m Clara/eficaz

Muito clara/eficaz

Fonte: elaborado pelos autores, Araraquara (2025).

De acordo com o gréfico 2, onde foi abordado sobre a comunicacéo clara e eficaz de
lideres e colaboradores, é possivel observar que apenas 13% estdo totalmente satisfeitos e
39,1% se sentem agradaveis com a comunicagao dentro do ambiente profissional. Diferente do
gréafico anterior, neste grafico 47,8% declararam seus votos como “nada clara/eficaz”.

Com os dados apontados acima, observa-se que para quase 50% das pessoas abordadas,
acabam ndo tendo uma relacdo comunicativa com seus gestores, ou seja, enfrentam problemas
para realizar tarefas pela falta de clareza, podem n&o se sentirem realizados pela falta de

feedbacks e assim perdendo a sua produtividade.

Gréfico 3. Valorizagdo do bem-estar dos
colaboradores

‘ 47.80% m Nio valoriza
43,50% ® Valoriza

Valoriza muito

Fonte: elaborado pelos autores, Araraquara (2025).
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No grafico 3, foi abordado o tema sobre a valoriza¢do que a empresa oferece ao bem-
estar do colaborador. Somente 8,7% colocaram que a empresa “valoriza muito”, houve uma
pequena diferenga de 4,3% entre valoriza e ndo valoriza, sendo eles 43,5% para “valoriza” e
com a maior porcentagem 47,8% para “ndo valoriza”.

Com base nos dados acima, percebe-se que a0 mesmo tempo que uma empresa entende
que é necessario manter seus colaboradores equilibrados e satisfeitos, outras mantém uma
postura conservadora, onde tratam seus funcionarios apenas como trabalhadores e néo

entendem que os dois lados precisam estar em harménia.

Graéfico 4. Quanto os colaboradores se sentem respeitados
no ambiente de trabalho

- 30,04% m nada respeitado (a)

m respeitado (a)

52,02% muito respeitado (a)

Fonte: elaborado pelos autores, Araraquara (2025).

De acordo com o gréfico 4, que analisa o nivel de respeito percebido pelos participantes
em seu ambiente de trabalho, observa- se que 52,2% dos colaboradores afirmam que sentem
respeitados, enquanto 30,4% relataram néo se sentir nada respeitados e apenas 17,4% declaram
sentir-se muito respeitados. Esses resultados indicam que, embora a maioria se sinta respeitada,
ainda existe pessoas que ndo se sentem valorizados e respeitados em seu ambiente profissional.
Isso pode estar associado a falta de praticas de valorizacdo, reconhecimento e comunicagédo
interpessoal eficaz entre os membros de equipe, impactando diretamente o clima organizacional

e a motivacdo dos funcionarios.
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Grafico 5. Quanto os colaboradores se sentem
motivados para cumprir suas tarefas diarias

8,07% Nada motivado

a
43,05% | f\/l)otivado (a)

- 47,80% = Muito motivada
(@)

Fonte: elaborado pelos autores, Araraquara (2025).

Os dados coletados e apresentados no grafico 5, que analisa o nivel de motivacdo dos
participantes em relacdo ao cumprimento de suas tarefas diarias, observa-se que 43,5% dos
colaboradores afirmam sentir-se desmotivados, enquanto 47,8% relatam se sentir motivados e
apenas 8,7% indicam sentir-se altamente motivados. Esses dados sugerem que apesar de quase
metade dos participantes se consideram motivados, uma parcela de pessoas demostra falta de
estimulo e envolvimento em suas atividades diarias. Isso pode estar ligado a auséncia de
reconhecimento, sobrecarga de trabalho ou a caréncia de incentivos que fortalecem o bem-estar

e a valorizag&o profissional.
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Grafico 6. Aspectos que poderiam ser melhorados no ambiente de
trabalho
Mais atividades de interagdo (eventos,... _ 60,09%

34,08%

|

Reducdo de conflitos entre os colaboradores

|

Condigdes fisicas de trabalho (ex.: iluminacdo,... 39,10%

|

Maior apoio emocional e psicoldgico para os... 65,02%

47,08%

|

Mais oportunidades de crescimento profissional

|

Melhorar o reconhecimento e valorizagio de seu... 60,09%

|

Melhoria na comunicagdo entre equipe e lideranca 65,02%
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Fonte: elaborado pelos autores, Araraquara (2025).

Conforme com os dados apresentados no grafico 9, que analisa 0s aspectos que podem
ser melhorados no local de trabalho, as op¢des mais citadas pelos participantes foram a melhoria
na comunicacao entre a equipe e a lideranca, além de apoio emocional e psicoldgico aos
colaboradores, ambas as alternativas com 65,2% das respostas. Em seguida aparecem o
reconhecimento e valorizacao de seu trabalho e aplicacdo de mais atividades de interacdo com
60,9% cada. Outras questdes também foram levantadas, como as oportunidades de crescimento
profissional com 47,8%, melhorias nas condigdes fisicas do ambiente de trabalho, incluindo
iluminacdo e infraestrutura com 39,1% e a reducdo de conflitos entre os trabalhadores com
34,8%. Dessa forma revela que os funcionarios desejam um ambiente mais acolhedor, onde
haja uma comunicacdo aberta com a lideranca, valorizacdo do desempenho individual e mais
oportunidades de crescimento profissional. Além disso um apoio emocional, mas eficaz, assim
demostrando mais cuidado com a saide mental e o bem-estar de seus colaboradores no

ambiente de trabalho.
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Grafico 7. Produtividade no ambiente de trabalho

m Falta de reconhecimento

8 (26%) |

12 (39%)

m Falta de clareza nas
tarefas

Ambiente de
trabalhodesconfortavel

11 (35%)

Fonte: elaborado pelos autores, Araraquara (2025).

Conforme o grafico 7, uma parcela significativa dos participantes (43,5%)
considera sua produtividade no trabalho como razoavel. Uma parcela significativa,
30,4%, afirma ndo se sentir produtiva ou sentir-se apenas minimamente produtiva,
enquanto apenas 26,1% se consideram altamente produtivos. Os resultados indicam uma
percepcdo de produtividade geral na média, o que pode sugerir que alguns colaboradores
enfrentam dificuldades ou falta de motivacdo para alcangar um desempenho mais

elevado.

Gréfico 8. Impactos na produtividade

Falta de motivagéo J 7(30,4%)
Sobrecarga de tarefas J 12 (52,2%)
Ambiente de trabalhodesconfortavel ) 8 (34,8%)
Falta de clareza nas tarefas J 11 (47,8%)
Falta de reconhecimento ) 12 (52,2%)
0 5 10 15

Fonte: elaborado pelos autores, Araraquara (2025).
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Analisando o grafico 8, percebemos que a auséncia de reconhecimento e 0 excesso de
trabalho sdo os principais obstaculos a produtividade, ambos apontados por 52,2% dos
entrevistados. Logo depois, surgem a indefinicdo das fungdes (47,8%), um local de trabalho
inadequado (34,8%) e a desmotivacdo (30,4%). Tais dados revelam que problemas associados
a valorizacdo profissional e ao acimulo de atividades s&o 0s que mais prejudicam o rendimento
dos funcionérios, ressaltando a necessidade de uma administracdo que preze pelo esforco de

cada um e divida as responsabilidades de maneira justa.
4.1 Percepcao dos colaboradores da produtividade no ambienrte de trabalho

Na décima terceira pergunta, convidamos as pessoas a compartilharem suas
sugestdes de como aumentar a produtividade no trabalho. Percebemos que muitos
destacaram a importancia de uma comunicacdo clara e eficiente entre lideres e equipes.
Outro ponto que foi bastante mencionado foi o reconhecimento, seja financeiro ou
profissional, além de um plano de crescimento na carreira, considerados essenciais para
manter todos motivados e engajados. Muitas pessoas também acreditam que uma
organizacao melhor e uma distribuicdo mais adequada das tarefas diarias podem ajudar
a equilibrar as responsabilidades, mostrando que desejam uma gestdo mais estruturada
e proxima.

Um ponto que chamou bastante atencdo foi a importancia da satde emocional e
mental. Muitos participantes compartilharam experiéncias de exaustdo profunda,
desmotivacdo e até sintomas fisicos causados pela pressao e pelas condi¢des de trabalho,
como ambientes prejudiciais a salde e excesso de tarefas. Essa situagdo mostra o quanto
é urgente oferecer apoio psicoldgico, garantir boas condi¢gbes de trabalho e respeitar o
individuo. Esses aspectos tém um impacto direto no desempenho e na qualidade do
trabalho. No geral, as opinides apontam que o rendimento ndo depende so da eficiéncia,
mas também do bem-estar mental, da autoestima e do equilibrio entre as demandas e o

suporte que a empresa oferece.

5 CONSIDERACOES FINAIS



~ 24
SAO
Etec B 500

Oliveira Ferraz Centro GOVERNO
Araraquara Paula Souza DO ESTADO

Etec "Prof2 Anna de Oliveira Ferraz”

Com base no que foi apresentado, é notorio que o clima organizacional tem um papel
crucial no comportamento, na motivacéo e na produtividade dos funcionarios. A maneira como
o0s colaboradores enxergam o ambiente de trabalho afeta diretamente sua satisfacdo, bem-estar
e performance profissional. Quando o ambiente é positivo, as relacdes se consolidam, a
comunicacdo se torna mais eficaz e o engajamento passa a ser uma resposta natural ao
reconhecimento recebido. Em contrapartida, ambientes marcados por conflitos, falta de suporte
e auséncia de reconhecimento dificultam a realizacdo das atividades, aumentam o estresse e
afetam negativamente os resultados da organizagdo. Assim, enteder e avaliar o clima
organizacional é fundamental para que a empresa possa identificar as areas que devem ser
melhoradas e criar um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo. Por meio de pesquisas
internas, feedbacks continuos e estratégias de valorizacdo profissional, é possivel reforcar a
confianga entre lideres e equipes, além de criar um local mais unido e incentivar a cooperacao
entre os funcionarios, entender suas demandas e valorizar seus esforcos, desse modo
estabelecendo uma cultura organizacional mais clara e eficaz. Dessa forma o clima
organizacional deixa de ser apenas um reflexo da administracdo e um componente de extrema
importancia.

As pesquisas mostraram que as empresas tem muito a melhorar quando o assunto é
comunicacdo. Porém muitas delas ainda se cercam em uma cultura conservadora, onde nédo
sabem lidar com os préprios funcionarios, 0 que gera na maioria das vezes a rotatividade e o
absenteismo. Considera-se que os colaboradores nos dias atuais, necessitam de reconhecimento,
valorizacdo, remuneracdes justas e beneficios, para assim se sentirem satisfeitos com as
atividades diarias e terem espaco para lidar com a vida pessoal de maneira equilibrada.

Percebe-se que as instituicdes precisam de lideres com experiéncia na area, onde saibam
diferenciar o que cada tipo de colaborador necessita dentro da empresa e entenda que o clima
organizacional é a chave principal para definir a produtividade do colaborador, dessa forma

alcangar melhores resultados e a satisfacdo de ambos os lados.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario aplicado aos participantes

A quanto tempo vocé esta na empresa?

() Menos de 1 ano
() 1-3anos
()4 -6 anos
() Mais de 6 anos

Em uma escala de 1 a 6, o quanto vocé considera o0 ambiente de trabalho acolhedor?

() 1 -2 (nada acolhedor)
() 3 -4 (acolhedor)
() 5— 6 (muito acolhedor)

Em uma escala de 1 a 6, 0 quanto a comunicacao entre lideres e colaboradores é clara
e eficaz?

() 1 -2 (nada clara/ eficaz)
() 34 (clara/ eficaz)
() 5— 6 (muito clara/ eficaz)

Em uma escala de 1 a 6, 0 quanto vocé acredita que a empresa valoriza o bem-estar
dos colaboradores?

() 1-2 (néo valoriza)
() 3-4 (valoriza)
() 5-6 (valoriza muito)

Em uma escala de 1 a 6, o quanto vocé se sente respeitado(a) no ambiente de trabalho?

() 1-2 nada respeitado(a)
() 34 respeitado(a)
() 5-6 muito respeitado(a)

Em uma escala de 1 a 6, 0 quanto vocé se sente motivado(a) para cumprir suas tarefas
diarias?

() 1 -2 (nada motivado)
() 3 -4 (motivado)
() 5 -6 (muito motivado)
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Quais aspectos vocé acha que poderiam melhorar no ambiente de trabalho? (Selecione
todos que se aplicam)

() Melhoria na comunicacéo entre equipe e lideranca

() Melhorar o reconhecimento e valorizagao de seu trabalho

() Mais oportunidades de crescimento profissional

() Maior apoio emocional e psicolégico para os colaboradores

() Condicdes fisicas de trabalho (ex.: iluminacdo, mobiliario, infraestrutura)
() Reducéo de conflitos entre os colaboradores
() Mais atividades de interacdo (eventos, treinamentos, etc.)

Em uma escala de 1 a 6, 0 quanto vocé se sente produtivo(a) no seu trabalho?

() 1-2 (nada produtivo)
() 3-4 (produtivo)
() 5-6 (muito produtivo)

O que mais impacta sua produtividade no trabalho?

() Falta de reconhecimento

() Falta de clareza nas tarefas

() Ambiente de trabalho desconfortavel
() Sobrecarga de tarefas

() Falta de motivagéo

10- Quais mudancas no ambiente de trabalho poderiam melhorar a sua produtividade?



