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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo explorar como uma gestao eficiente de pessoas
pode moldar o clima organizacional e, por consequéncia, afetar diretamente a
produtividade no ambiente de trabalho. A pesquisa, de abordagem qualitativa e com
carater exploratério-descritivo, foi conduzida por meio de uma revisao bibliografica
fundamentada em autores classicos da administracdo e da gestao de pessoas, além
da realizacdo de um estudo de caso em uma empresa que passou a ter praticas
estruturadas de gestdo. Para complementar a analise, foi aplicado um questionario
aos colaboradores, com o intuito de avaliar a percepgao sobre o clima
organizacional e os impactos das agdes de lideranca e gestdo adotadas
internamente. O estudo revela que o clima organizacional tem um impacto
significativo no comportamento, na motivacdo e no desempenho dos individuos,
influenciando diretamente os resultados organizacionais. Além disso, destaca-se que
uma lideranga humanizada, comunicativa e participativa, quando alinhada a praticas
estratégicas de valorizagdo do capital humano, desempenha um papel crucial na
construcdo de um ambiente mais saudavel, produtivo e sustentavel. Por fim, a
pesquisa enfatiza que uma gestdo orientada as pessoas, que compreende suas
necessidades e promove um ambiente de confiangca e engajamento, torna-se um
diferencial competitivo essencial para as organiza¢des que desejam se destacar em

um mercado cada vez mais exigente e dinamico.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas; Clima organizacional; Produtividade;

Lideranga humanizada; Motivagao no trabalho.



ABSTRACT

This study aims to explore how effective people management can shape
organizational climate and, consequently, impact productivity in the workplace. The
research adopts a qualitative approach with an exploratory-descriptive character,
conducted through a literature review based on classical authors in the fields of
administration and human resource management, in addition to a case study carried
out in a company with structured people management practices. To complement the
analysis, a questionnaire was applied to employees in order to assess their
perceptions of the organizational climate and the impact of lead;ership and
management actions implemented internally. The study reveals that organizational
climate has a significant impact on employee behavior, motivation, and performance,
directly influencing organizational outcomes. Furthermore, it highlights that
humanized, communicative, and participative leadership—when aligned with
strategic practices that value human capital—plays a crucial role in building a
healthier, more productive, and sustainable work environment. Finally, the research
emphasizes that a people-oriented management approach, which understands
employees' needs and fosters an environment of trust and engagement, becomes a
key competitive advantage for organizations seeking to stand out in an increasingly

demanding and dynamic market.

Keywords: People management; Organizational climate; Productivity; Humanized

leadership; Work motivation.
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1 INTRODUGAO

No cenario atual das empresas e organizagdes, que € cada vez mais
competitivo e dindmico, alguns fatores sdo essenciais para o desempenho das
equipes, como o bem-estar, a motivagao e a qualidade do ambiente de trabalho.
Nesse contexto, o clima organizacional se destaca como um dos principais
elementos que afetam diretamente a produtividade, o engajamento e a retencao de
talentos.

O clima organizacional pode ser compreendido como a percepgao coletiva
que os colaboradores possuem a respeito das praticas, politicas, valores e
processos internos da organizagdo (Luz, 2003). Essa percepcéo influencia
diretamente a forma como os individuos se comportam, se comunicam, tomam
decisdes e interagem com colegas e lideres. Segundo Robbins (2010), quando o
clima organizacional é positivo, os colaboradores tendem a apresentar maior
comprometimento, satisfacdo e desempenho.

Compreender como o ambiente interno de uma organizagao influencia o
comportamento das pessoas, suas atitudes e seu desempenho é um desafio para
gestores e lideres que buscam resultados sustentaveis. Para Schein (2010), a
cultura organizacional e o clima sédo fatores centrais no alinhamento estratégico
entre pessoas e objetivos institucionais, sendo que um ambiente organizacional
desfavoravel pode comprometer gravemente os resultados e o crescimento da
empresa.

Nesse cenario, a gestdo de pessoas tem assumido um papel estratégico nas
organizagodes. A gestao deixa de ser apenas um setor operacional e de supervisao, e
passa a atuar como o ponto chave na construcdo de ambientes saudaveis,
colaborativos e de alta performance. Chiavenato (2005) destaca que a area de
Recursos Humanos precisa atuar como agente transformador, promovendo o
desenvolvimento de competéncias e criando condigdes para um ambiente
organizacional saudavel. A dinamica do time e os resultados da empresa sao
provenientes da forma como os gestores lideram as equipes, se comunicam,
oferecem feedbacks e lidam com conflitos.

Segundo Fleury e Fleury (2004), a valorizagdo das competéncias humanas,

entendidas como o saber agir com responsabilidade e reconhecimento do contexto,
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€ essencial para que a organizagao alcance niveis superiores de performance. Por
isso, praticas de gestdo mais humanas, orientadas por valores, escuta ativa e
estimulo a autonomia, tornam-se diferenciais competitivos no mercado atual.

Diante dessa realidade, este trabalho tem como objetivo investigar de que
forma a gestdo eficiente de pessoas contribui para a melhoria do clima
organizacional, e como esse clima impacta diretamente na produtividade dos

colaboradores.

1.1 PERGUNTA DE PESQUISA

Diante das consideragdes acima, chega-se a seguinte pergunta de pesquisa:
De que forma a gestéao eficiente de pessoas pode influenciar o clima organizacional

e, consequentemente, impactar a produtividade dentro das empresas?

1.2 OBJETIVOS

Para garantir que a pesquisa alcance propositos de maneira transparente e
consistente, € crucial estabelecer objetivos bem delimitados. Dada a importancia do
tema e sua utilidade no ambiente organizacional, os objetivos a seguir foram criados
com o intuito de ampliar o entendimento acerca do impacto da gestdo de pessoas no

clima organizacional e nos niveis de produtividade dentro das empresas.

1.2.1 Objetivo Geral:

Analisar como a gestéo eficiente de pessoas influencia o clima organizacional

e a produtividade no ambiente de trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos:

. Investigar a relacdo dos comportamentos da gestdo com o clima
entre seus colaboradores;
. Identificar os principais fatores do clima organizacional e como

eles influenciam no desempenho e na performance;
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. Analisar os estilos de liderangca existentes e como eles
influenciam na produtividade e motivagcao das equipes;

. Propor recomendagbes de conduta para a gestdo de pessoas
para melhorar o ambiente organizacional e impactar os resultados da

empresa.

1.3 JUSTIFICATIVA

O clima organizacional é um fator determinante para o desempenho dos
colaboradores e para o sucesso das organizagbées. Em um contexto em que as
empresas precisam lidar com altos niveis de competitividade, transformagdes
tecnoldgicas aceleradas, mudangas constantes no mercado e a busca continua por
inovacao, compreender os fatores que influenciam a motivagdo, o engajamento e a
produtividade torna-se essencial para uma gestao estratégica de pessoas eficaz.

Segundo Luz (2003), o clima organizacional reflete a percepgdo dos
colaboradores sobre as praticas, politicas e rotinas da empresa, afetando
diretamente o seu comportamento, satisfagdo e rendimento. Marras (2012)
complementa que, ao diagnosticar e intervir no clima interno, os gestores
conseguem alinhar expectativas, reduzir conflitos e criar ambientes mais favoraveis
ao desempenho.

Como empreendedora que ja estd em atuagdo no mercado de trabalho,
compreendo que a gestdo de pessoas eficiente vai além da supervisdo de tarefas
operacionais: ela envolve escuta ativa, clareza na comunicagao, reconhecimento,
treinamentos, desenvolvimento de talentos e a construcdo de um ambiente
organizacional saudavel e inspirador. Chiavenato (2005) reforca essa visdo ao
afirmar que a gestdo moderna de pessoas deve estar conectada com os objetivos
estratégicos da organizagcdo e com a valorizacdo do ser humano como agente
transformador dos resultados.

Além de sua relevancia pratica, o tema também possui grande valor
académico, uma vez que estimula a reflexdo sobre modelos de gestdo mais
humanizados, éticos e sustentaveis. Em um cenario marcado pelo avango das
tecnologias e ferramentas baseadas em inteligéncia artificial, a presencga do capital
humano torna-se ainda mais relevante para sustentar a cultura organizacional e

garantir um diferencial competitivo. Robbins (2010) salienta que, em tempos de
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mudancgas intensas, o comportamento organizacional, fortemente influenciado pelo
clima e pela lideranga, assume papel central no desempenho e na adaptabilidade
das empresas.

Dessa forma, esta pesquisa busca contribuir com novas perspectivas sobre a
relagdo entre gestdo de pessoas, clima organizacional e produtividade, gerando
reflexdes que podem ser Uteis para gestores, lideres, consultores, estudantes e
demais interessados na area de administragdo e comportamento organizacional. Ao
analisar de forma pratica e teérica como as acdes de lideranga impactam o ambiente
interno de trabalho, o estudo pretende oferecer subsidios para a construgcdo de
organizagbes mais saudaveis, estratégicas e voltadas para o desenvolvimento

humano e profissional de seus colaboradores.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo, serdo apresentados os principais conceitos que sustentam a
analise realizada no estudo, oferecendo uma base consistente para compreender os
fatores que influenciam o clima organizacional da empresa em estudo. Para isto, sao
abordados temas fundamentais como evolugdo da gestdo de pessoas,
comportamento organizacional, clima organizacional, lideranga, gestdo eficiente,
produtividade e gestao estratégica de pessoas. A construgéo deste referencial busca
reunir perspectivas de diversos autores a fim de esclarecer como esses elementos
se relacionam entre si e impactam diretamente o ambiente de trabalho, o

engajamento dos colaboradores e os resultados organizacionais.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

O estudo do clima organizacional se iniciou através do desenvolvimento das
teorias comportamentais da administracdo, especialmente a partir da década de
1950, quando pesquisadores comecaram a observar que o0s resultados
organizacionais ndo dependiam exclusivamente dos processos operacionais, mas
também da forma como os colaboradores se sentiam em relagcdo ao ambiente de
trabalho. Segundo Chiavenato (2009), o clima organizacional pode ser definido
como a "atmosfera psicolégica" da organizagao, refletindo o grau de satisfagédo dos

membros com as politicas, praticas, estilo de gestéo, cultura e estrutura da empresa.

Ainda sobre o conceito do termo, O clima organizacional representa a
atmosfera psicoldgica interna que os membros da organizagdo percebem
coletivamente. Ele influencia comportamentos, atitudes e niveis de

motivagéo dos colaboradores. — Chiavenato, 2005, p. 256

Apesar desse contexto ser subjetivo, possui efeitos muito concretos sobre a
performance das equipes. Robbins (2010) defende que o clima é a “personalidade
da organizagao”, pois compode o comportamento das pessoas e determina o tom das
relacdes interpessoais, dos niveis de confianca e do engajamento coletivo. Um
ambiente positivo, baseado em respeito, abertura a comunicacéo e reconhecimento,
tende a elevar o desempenho, motivagcdo e performance dos colaboradores. Em

contrapartida, um clima negativo pode gerar conflitos, resisténcia, falhas e
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desmotivacdo. O ambiente tem forte influéncia em todos os comportamentos e

atributos das equipes, dessa forma,

Um ambiente organizacional positivo contribui para o desempenho elevado
das equipes e melhora significativamente os indicadores de satisfagao
interna. — Robbins, 2010, p. 142.

2.1.1 Clima x Cultura Organizacional

E de extrema importancia diferenciar o conceito de clima organizacional do
conceito de cultura organizacional. Enquanto a cultura diz respeito aos valores e
normas profundamente enraizados, desenvolvidos ao longo da histéria da empresa,
o clima é mais imediato, perceptivel e mutavel. Segundo Schein (2010), a cultura é o
“software” da organizagao; aquilo que € aprendido e compartilhado ao longo do
tempo; enquanto o clima é o reflexo atual do que esta sendo vivenciado no dia a dia
pela gestao e colaboradores.

O entendimento dessa diferenca é relevante porque o clima pode mudar
rapidamente com alteracbes na gestdo, a implementacdo de politicas mais
humanizadas ou até mesmo a melhoria na comunicagao interna. Ja a cultura requer

processos mais estruturais e duradouros para sofrer transformacgdes.

2.1.2 Fatores que influenciam o clima organizacional

De acordo com Luz (2003), o clima é influenciado por diversos fatores, como:

. A forma de lideranga exercida pelos gestores;

. As politicas de comunicacgao interna;

. As praticas de reconhecimento, feedbacks e valorizagao dos
funcionarios;

. A forma como conflitos séo tratados;

. O equilibrio entre vida pessoal e profissional;

. As oportunidades de desenvolvimento oferecidas.

Estudos de Chiavenato (2005) destacam que o clima pode ser mensurado

através de pesquisas internas com os colaboradores, utilizando alguns indicadores
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como motivagdo, confianga na lideranga, percepcao de justica organizacional,

satisfagcdo com o trabalho e intengao de permanéncia.

2.1.3 Modelos tedricos de analise do clima organizacional

Diversos modelos tedéricos foram desenvolvidos para investigar o clima. Entre
os mais utilizados esta o modelo de Litwin e Stringer (1968), que propde que o clima
€ influenciado por nove variaveis: estrutura, responsabilidade, recompensa, risco,
cordialidade, apoio, padroes, conflito e identidade.

Outro modelo pertinente é o de James e Jones (1974), que divide o clima em
trés grandes dimensdes: clima motivacional, clima de apoio e clima de estrutura.
Esse modelo é interessante por mostrar que o clima ndo é unidimensional, mas sim
composto por diversas interacbes que podem coincidir de maneira positiva ou

negativa.

2.1.4 Impactos de um bom clima organizacional

Organizagdes que investem em um clima organizacional saudavel e mais

humanizado colhem resultados diretos e indiretos:

. Aumento da produtividade;

. Reducao de rotatividade;

. Melhora na imagem institucional,

. Elevacao do nivel de engajamento;
. Retencao de talentos;

. Estimulo a inovacéo e a criatividade.

Segundo pesquisa realizada pela Gallup (2019), empresas com altos niveis
de engajamento apresentaram 21% mais lucratividade e 17% mais produtividade do
que aquelas com baixos niveis de engajamento, e o engajamento dos colaboradores

esta diretamente associado ao clima.

2.1.5 A importancia do clima nas organizagdes da atualidade

No contexto atual, marcado por transformacgdes digitais, modelos hibridos de

trabalho devido ao impacto da pandemia, cobrangas por alta performance e a busca
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por proposito nas organizagdes, o clima organizacional torna-se uma vantagem
bastante competitiva.

Grandes empresas como Google e Nubank sdo conhecidas por seus altos
indices de satisfagdo dos colaboradores. Elas demonstram que um ambiente
positivo vai muito além de beneficios materiais e financeiros, envolve empatia,
pertencimento, reconhecimento, respeito a diversidade e lideranga humanizada
(Glassdoor, 2025; Merco Talento Brazil, 2025).

2.2 GESTAO DE PESSOAS E LIDERANGCA

No contexto organizacional atual, a gestdo de pessoas é considerada uma
das areas mais estratégicas dentro da Administragdo. Percebida anteriormente como
um setor meramente operacional, voltado ao controle de folha de pagamento,
demandas e algumas burocracias trabalhistas, a area evoluiu significativamente nas
ultimas décadas, passando a atuar de forma integrada aos objetivos da organizagéo,
contribuindo para sua sustentabilidade, inovagdo e competitividade no mercado (Gil,
2010; Chiavenato, 2009).

2.2.1 Evolugao da gestao de pessoas

Com o passar dos anos, a gestdao de pessoas passou por diferentes fases.
Segundo Chiavenato (2005), houve uma transi¢ao importante: do modelo tradicional
de "administracdo de pessoal", focado em controles e normas rigidas, para uma
gestdo voltada ao "desenvolvimento humano", com foco na valorizagdo do capital

intelectual.

A gestdo de pessoas moderna envolve o alinhamento das politicas
organizacionais com a valorizagdo e desenvolvimento dos colaboradores,
tendo como pilares a ética, a participacdo e o comprometimento. — Gil,
2010, p. 24.

Essa transicdo acompanha as mudangas nos padrbes organizacionais,
especialmente a partir da década de 1980, quando o capital humano passou a ser
reconhecido como um dos principais ativos estratégicos das empresas.
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Para Marras (2012), a gestdo de pessoas moderna envolve cinco grandes

subsistemas:

1. Agregar pessoas (recrutamento e selegéo);

2. Aplicar pessoas (integracao e desenho de cargos);

3. Recompensar pessoas (remuneragao e beneficios);

4. Desenvolver pessoas (treinamento, educagao e

desenvolvimento);
5. Manter pessoas (relacionamento e qualidade de vida no
trabalho).
Cada um desses pilares tem impacto direto na forma como os colaboradores
percebem o ambiente organizacional, impactando na sua motivagéo, desempenho e

permanéncia na empresa.

2.2.2 A lideranga como elo entre gestao e clima

Dentro da gestdo de pessoas, a lideranga tem papel primordial. Os lideres
sdo os grandes influenciadores do clima organizacional. Sdo as pessoas que
representam a gestdo perante as equipes. Eles moldam a cultura, influenciam a
comunicagao, tomam decisbées que afetam a moral das equipes e, muitas vezes, sao
o principal ponto de contato entre o colaborador e a organizagdo (ROBBINS, 2010).

Segundo Hersey e Blanchard (2001), existem estilos diferentes de lideranga;
diretivo, persuasivo, participativo e delegativo; e cada um pode ser mais ou menos
eficaz dependendo do nivel de maturidade da equipe. No entanto, em contextos
onde se busca maior produtividade e clima saudavel, liderangcas de perfil
participativo e transformacional tendem a trazer melhores resultados.

Bass (1985) define a lideranca transformacional como aquela capaz de
inspirar seus liderados, promover autonomia, estimular o crescimento e desenvolver
um proposito coletivo. Esse tipo de lideranga estd diretamente associado ao
aumento de confianga, engajamento e satisfagédo; elementos fundamentais para o
bom clima organizacional e o aumento de produtividade (Chiavenato, 2005; Gil,
2010).

2.2.3 Competéncias gerenciais e impacto no ambiente de trabalho
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Para liderar com éxito em ambientes complexos e dinamicos, os gestores
precisam desenvolver competéncias gerenciais que vao além do conhecimento
técnico. Nesse contexto, as competéncias humanizadas assumem um maior
protagonismo na formagédo da liderangca. Gramigna (2007) propde que um lider

eficiente precisa dominar competéncias como:

. Visao sistémica;

. Comunicacéo clara;

. Tomada de decisao;

. Planejamento;

. Relacionamento interpessoal,
. Negociagao;

. Lideranca inspiradora.

Essas competéncias ndo apenas orientam o comportamento do gestor, mas
também influenciam diretamente 0 modo como as pessoas se sentem no ambiente
de trabalho. Quando um lider escuta, reconhece, compartilha responsabilidades e
oferece feedbacks construtivos, ele contribui diretamente em um clima
organizacional positivo e produtivo.

Freitas e Odelius (2018), ao proporem o conceito de Managerial
Competencies (Competéncias Gerenciais), defendem que o desempenho de uma
equipe esta diretamente relacionado a capacidade do lider de adaptar seus

comportamentos ao contexto, as estratégias e aos recursos disponiveis.

MC sao comportamentos observados ou potenciais, por meio dos quais os
gerentes, enquanto individuos, podem demonstrar tantos conhecimentos,
habilidades, atitudes ou a sinergia entre eles quanto atributos pessoais,

gerando valor e melhores resultados [...]|— Freitas; Odelius, 2018, p. 39.
A lideranga, portanto, deve ser flexivel, adaptavel e orientada ao
desenvolvimento das pessoas.

2.2.4 Lideranga humanizada e os desafios contemporaneos

Com o avancgo das discussdes sobre saude mental no trabalho, diversidade e
inclusdo, os lideres do século XXI precisam estar preparados para lidar com

desafios que vao muito além da entrega de resultados, e de fungbes operacionais. A
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lideranga humanizada tem ganhado espago como um modelo que valoriza a escuta
ativa, a empatia, a construcdo de relagbes de confianga e o cuidado com os
sentimentos dos seus colaboradores.

Segundo estudos do Instituto Gallup (2022), lideres que demonstram empatia
e cuidam do bem-estar de seus liderados aumentam em até 23% o engajamento das
equipes e reduzem em 20% os niveis de estresse percebido no ambiente
organizacional.

Esses dados mostram que a atuagdo dos gestores precisa considerar n&o
apenas indicadores de performance, mas também aspectos subjetivos que
influenciam diretamente a produtividade. Um lider humanizado € capaz de
transformar o clima organizacional, motivar sua equipe e gerar resultados
sustentaveis. O engajamento e a performance de cada colaborador tém influéncia

direta nas agdes do lider.

2.2.5 A gestao de pessoas como geradora de valor

Quando a gestao de pessoas é bem estruturada, ela se torna um diferencial
competitivo. De acordo com Fleury e Fleury (2004), empresas que conseguem
alinhar as competéncias individuais aos objetivos organizacionais aumentam seu
capital humano, gerando vantagem estratégica dificil de ser copiada.

Nesse contexto, o papel dos gestores € conectar pessoas, propédsito e
resultados. Isso sO € possivel quando a liderangca atua de forma intencional,
consciente e estratégica; valorizando o desenvolvimento continuo das equipes e
promovendo uma cultura organizacional que estimule a cooperagao, a comunicagao,
a inovagao e a alta performance.

Para Gramigna (2007), uma organizagcado que opte por instalar um modelo de
gestdo de pessoas por competéncias precisa basear este modelo no negocio, na

missao, na visao e nos valores organizacionais definidos.

2.3 GESTAO EFICIENTE E CLIMA ORGANIZACIONAL

A gestao eficiente de pessoas € um elemento fundamental para o sucesso

organizacional, pois envolve o alinhamento das estratégias de recursos humanos

com o0s objetivos da empresa, visando desenvolver competéncias, motivar
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colaboradores e promover um ambiente propicio ao trabalho colaborativo. Segundo
Chiavenato (2005), a gestdo de pessoas ultrapassa o mero controle das tarefas e
passa a ter um papel estratégico, sendo responsavel por criar condigbes que
favoregam o engajamento, a satisfacdo e o desenvolvimento dos individuos dentro
da organizacao.

De acordo com Freitas e Odelius (2018), gestores eficazes demonstram
comportamentos e atributos que vao desde a capacidade de comunicagao até a
tomada de decis&o assertiva, promovendo um clima organizacional que estimula a
confianga e o comprometimento dos colaboradores. Fleury e Fleury (2004) ressaltam
que a valorizagado das competéncias humanas é essencial para que as organizagdes
alcancem um diferencial competitivo sustentavel.

O clima organizacional, por sua vez, pode ser entendido como a percepgao
coletiva dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho, incluindo as politicas,
praticas, valores e relagdes interpessoais vigentes na empresa (Luz, 2003). Robbins
(2010) destaca que o clima exerce uma influéncia direta no comportamento dos
funcionarios, afetando sua motivacdo, satisfacdo e desempenho. Um clima
organizacional positivo contribui para o aumento da produtividade, reducdo do
absenteismo e maior retengao de talentos.

Assim, uma gestao de pessoas eficiente que compreende e atua sobre os
fatores que determinam o clima organizacional é capaz de promover melhorias
significativas no desempenho das equipes e nos resultados empresariais. Marras
(2012) enfatiza que o diagnostico e a intervencdo estratégica no clima
organizacional sdo ferramentas essenciais para a constru¢cdo de ambientes de

trabalho saudaveis e de alta performance.

2.4 PRODUTIVIDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO

A produtividade no contexto organizacional vai muito além do simples volume
de produgao ou da capacidade de entregar mais com menos recursos. Muito se fala
sobre “entregar além do esperado”, mas poucos tém clareza no que realmente deve
ser entregue a mais. A produtividade esta diretamente relacionada a qualidade do
trabalho, ao engajamento dos colaboradores, a gestdo do tempo e a clareza de
metas e processos. De acordo com Robbins (2010), produtividade € o resultado da

eficiéncia combinada com a eficacia, ou seja, fazer certo e fazer o certo.
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Nos ultimos anos, o conceito de produtividade passou a ser revisitado dentro
das ciéncias administrativas. As empresas deixaram de olhar apenas para
indicadores quantitativos e passaram a considerar variaveis intangiveis, como clima
organizacional, saude emocional dos colaboradores e estilo de lideranga. Isso
porque, como aponta Chiavenato (2005), o desempenho humano é fortemente

influenciado por fatores psicoldgicos, sociais e ambientais.

2.4.1 Fatores que influenciam a produtividade

A produtividade € um fendmeno multidimensional. Ela recebe influéncia de
fatores que vao muito além do convencional. Entre os fatores que mais impactam o
desempenho dos colaboradores estao:

. Clima organizacional: Ambientes colaborativos, com
comunicacgao clara, feedbacks e valorizagao profissional tendem a gerar mais
engajamento e menos rotatividade.

. Lideranga: O comportamento dos lideres influencia diretamente
0 senso de propdsito, a motivagdo e o engajamento dos liderados para
entregar resultados.

. Processos e estrutura organizacional: Excesso de burocracia,
comunicacao retalhada ou falta de clareza nos processos afetam diretamente
a produtividade.

. Reconhecimento e recompensa: Programas de reconhecimento,
remuneracgao justa e plano de carreira sdo estimulos diretos a performance.

. Qualidade de vida no trabalho: Jornada equilibrada, flexibilidade
€ apoio a saude mental impactam diretamente na disposi¢cao e contribuicdo

dos colaboradores.

A produtividade é resultado direto das interagdes entre individuos e
sistemas dentro da organizagdo, sendo impactada pelo estilo de liderancga,
clima organizacional e percepcao de justica nas relagdes de trabalho. —
Chiavenato, 2005, p. 311.

Segundo dados da Harvard Business Review (2019), empresas que investem

em gestdo de bem-estar tém um retorno médio de 3 vezes o valor investido, n&o s6
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em redugdo de custos com desligamentos, mas também em melhoria da

produtividade e satisfagao interna.

2.4.2 A relagao entre motivagao e produtividade

A motivagcdo é um combustivel essencial para a produtividade sustentavel.
Robbins (2010) afirma que a motivagdo € o processo responsavel por despertar,
direcionar e manter comportamentos voltados para um objetivo. Quando os
colaboradores percebem que seu trabalho tem valor, que seus esforcos sao
reconhecidos e que ha espago para crescimento, eles tendem a manter um ritmo
produtivo elevado.

Diversos teoricos contribuem com abordagens sobre motivagéo no trabalho:

. Maslow (1954): propds a hierarquia das necessidades humanas,
da fisiolégica a autorrealizagao.

. Herzberg (1966): identificou fatores higiénicos e motivacionais
no ambiente de trabalho.

. McClelland (1961): destacou a importancia das necessidades de

realizacao, afiliacao e poder.

A motivagdo no trabalho deve ser constantemente alimentada pela
percepcao de valorizagdo, pelo reconhecimento de conquistas e pelo

sentimento de pertencimento a equipe. — Robbins, 2010, p. 118.

Essa compreensdao sobre a importancia da motivacdo no ambiente
organizacional é explorada por diversos estudiosos que desenvolveram teorias
amplamente utilizadas até os dias atuais.

Maslow (1954) propds a hierarquia das necessidades humanas, representada
por uma piramide que vai desde as necessidades fisiolégicas até a autorrealizagao.
Sua teoria sugere que as pessoas sO se dedicam plenamente ao trabalho quando
suas necessidades basicas estao atendidas, o que reforga a importancia de politicas
organizacionais que considerem o bem-estar integral do colaborador.

Ja Herzberg (1966) apresentou a teoria dos dois fatores, diferenciando os

fatores higiénicos (salario, seguranga, ambiente fisico, supervisdo) dos fatores
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motivacionais (realizagédo, reconhecimento, crescimento). Segundo o autor, apenas
os fatores motivacionais tém o poder de elevar de fato a produtividade.

Por fim, McClelland (1961) prop6s a teoria das necessidades adquiridas, que
se baseia em trés grandes motivagdes: realizacéo, afiliacdo e poder. Ele defende
que cada individuo possui uma combinagao unica dessas necessidades, e que o
gestor eficaz € aquele que consegue reconhecer e estimular essas caracteristicas
no ambiente de trabalho.

Essas teorias ajudam a entender como a motivagao pode ser estimulada pela

lideranga, pelas politicas de gestdo de pessoas e pela cultura da organizacgao.

2.4.3 Indicadores de produtividade e resultados organizacionais

As organizagdes precisam mensurar, € acompanhar, a produtividade para

poder tomar decisdes estratégicas. Alguns dos principais indicadores utilizados sao:

. Producao por hora/individuo

. Volume de entregas por setor

. indice de retrabalho

. Tempo medio de atendimento ou execugao

. Nivel de absenteismo e turnover

. Avaliagédo de desempenho individual e coletivo

Contudo, como destaca Marras (2012), os indicadores devem sempre ser
analisados a luz do contexto. Uma queda de produtividade pode estar ligada a
problemas de gestao, conflitos nao resolvidos, falhas na comunicagéo ou até mesmo
sobrecarga de trabalho.

Nesse cenario, uma gestdo eficiente de pessoas se mostra essencial para
interpretar corretamente esses indicadores e atuar de forma preventiva e

estratégica.

2.4.4 O papel do lider na promogao da produtividade

O lider tem influéncia direta sobre os niveis de produtividade da equipe; tanto
positivamente, quanto negativamente. Estudos de Freitas e Odelius (2018) mostram
que lideres que atuam com base em competéncias gerenciais, como visao

sistémica, escuta ativa e clareza de objetivos, conseguem nao apenas aumentar o
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desempenho de suas equipes, mas também reduzir conflitos, elevar a confianca
mutua e estimular a inovacgao.

Além disso, lideres que fornecem feedback continuo, reconhecem boas
entregas e promovem o desenvolvimento dos colaboradores ajudam a construir um
ciclo integro de alta performance.

O Modelo de Quinn (1988), que agrupa papéis como mentor, produtor,
coordenador e inovador, oferece um caminho pratico para entender como o lider
pode, ao mesmo tempo, manter o foco em resultados e cuidar do bem-estar da

equipe; dois elementos inseparaveis quando se fala em produtividade sustentavel.

2.4.5 Produtividade e gestao estratégica de pessoas

Fleury e Fleury (2004) defendem que organizagdes produtivas sdo aquelas
que alinham seus objetivos estratégicos as competéncias das pessoas que a
compdem. Isso significa mapear talentos, oferecer treinamentos, promover
avaliagdes consistentes e reconhecer o valor das entregas individuais e coletivas.

Quando a gestéo de pessoas € estratégica, ela transforma a produtividade em
um pilar sustentavel e de crescimento organizacional. Isso sé é possivel com um
ambiente onde as pessoas sintam seguranga, apoio e reconhecimento.

Gramigna (2007) complementa que a produtividade ndo é resultado apenas
do esforgo individual, mas da sinergia entre clima, cultura, lideranga e estrutura
organizacional. Empresas que compreendem essa complexidade e investem de

forma integrada em gestdo de pessoas colhem os melhores resultados.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo descreve os procedimentos metodolégicos utilizados para o
desenvolvimento deste trabalho, cuja finalidade €& compreender, com base na
literatura existente e na realidade pratica de uma organizagéo, a influéncia da gestao
eficiente de pessoas sobre o clima organizacional e a produtividade no ambiente de

trabalho.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Esta pesquisa é de natureza aplicada, pois visa gerar conhecimento util para
a pratica organizacional, especialmente nas areas de gestdo de pessoas e
comportamento organizacional (GIL, 2010).

Quanto a abordagem, trata-se de uma pesquisa qualitativa, uma vez que nao
se baseia em dados estatisticos, mas sim na interpretacdo e analise de conceitos,
teorias, percepcoes e praticas observadas. Também sera adotado o procedimento
de estudo de caso, conforme Yin (2005), por permitir a investigacdo aprofundada de
um fenbmeno dentro de seu contexto real. A escolha dessa estratégia possibilita
compreender como as praticas de gestdo influenciam o clima organizacional de

forma concreta, por meio da observacao direta de uma empresa especifica.

3.2 QUANTO AOS OBJETIVOS

A pesquisa possui carater exploratério e descritivo. E exploratéria porque
busca aprofundar o entendimento sobre um fendmeno ainda pouco tratado de forma
integrada: a relacdo entre clima, lideranca e produtividade. E descritiva porque tem
como propodsito apresentar e discutir as principais teorias, modelos e praticas de
gestao relacionadas ao tema, bem como observar como esses conceitos se

manifestam na realidade organizacional estudada.

3.3 PROCEDIMENTOS TECNICOS

Os procedimentos adotados correspondem a pesquisa bibliografica, baseada

no levantamento e andlise de obras académicas, artigos cientificos, livros,
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dissertagbes e outros materiais publicados que abordam os temas: clima
organizacional, gestado de pessoas, teorias da motivagao, lideranga e produtividade.
Além disso, foi realizado um estudo de caso em uma empresa do setor téxtil
localizada em Caruaru-PE, que possui ao total 13 funcionarios. Esta empresa
passou a ter praticas estruturadas de gestdo de pessoas e nela foi aplicado um
questionario com os colaboradores ao inicio do trabalho de consultoria de gestao de
pessoas e apds 3 meses do inicio das atividades, para avaliar suas percepcdes
sobre o clima organizacional, a atuagcédo da lideranga e o impacto dessas variaveis
no ambiente de trabalho.

De acordo com Lakatos e Marconi (2010), a pesquisa bibliografica permite ao
pesquisador conhecer as contribuigdes cientificas ja existentes sobre determinado
assunto, favorecendo o aprofundamento tedrico e a analise critica dos conceitos
envolvidos. Ja o estudo de caso, conforme Yin (2005), é recomendado quando se
busca compreender fendbmenos contemporaneos em profundidade, dentro do seu
contexto real, especialmente quando os limites entre fenbmeno e contexto ndo estao

claramente definidos.

3.4 DELIMITAGAO DAS FONTES

As fontes consultadas para o desenvolvimento deste trabalho foram
selecionadas com base em sua relevancia académica e atualidade. Incluem autores
classicos como Chiavenato, Robbins, Gil, Fleury, Maslow, Herzberg e McClelland,
além de artigos extraidos de bases como SciELO, Google Scholar e repositérios

institucionais.

3.5 FORMA DE ANALISE DOS DADOS

A andlise sera realizada por meio da analise de conteudo tedrico, organizando
as informagdes em categorias que possibilitem refletir sobre os principais fatores que
conectam a gestdo de pessoas ao clima organizacional e a produtividade. O
conteudo sera interpretado com base no cruzamento de diferentes autores e visoes.
No caso do estudo de caso, os dados coletados por meio dos questionarios serao

analisados qualitativamente, permitindo identificar padrdes, percepcdes recorrentes
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e possiveis lacunas entre teoria e pratica, promovendo uma abordagem critica e

reflexiva.

3.6 CONTEXTO DO CASO

Em um primeiro momento dados foram coletados através de um questionario,
estruturado com perguntas abertas e fechadas, entre os dias 5 e 9 de maio de 2025,
onde se obteve 100% da amostra, contando a empresa com o total de 13
funcionarios. Logo ap6s a aplicacao desta pesquisa, praticas estruturadas de gestao
comegaram a ser implementadas e num segundo momento, em média 3 meses
apo6s, os funcionarios foram submetidos a uma nova avaliagdo, de forma a
identificar-se a percepgao sobre o clima organizacional e os impactos das agdes de

lideranga e gestdo adotadas internamente.

A empresa objeto deste estudo de caso esta localizada no municipio de
Caruaru, no estado de Pernambuco, cidade que, segundo dados do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), conta com aproximadamente 450.408
habitantes em 2025, com base nas estimativas do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE). Caruaru é reconhecida como um dos maiores municipios do
interior pernambucano e possui expressiva relevancia econdémica regional,
especialmente por integrar o Polo Téxtil do Agreste, um dos mais importantes do
Nordeste brasileiro, responsavel pela geracdo de emprego, renda e desenvolvimento
local.

A organizacdo analisada atua no ramo téxtil, inserida no contexto produtivo
caracteristico do Polo Téxtil do Agreste. Sua estrutura administrativa € composta por
dois socios administradores, responsaveis pelas decisbes estratégicas e
operacionais, e por treze colaboradores, distribuidos em trés setores principais:
produgcao, comercial e controle de qualidade. Destaca-se que o maior numero de
colaboradores se encontra concentrado no setor de producgao, totalizando oito
funcionarios, enquanto os demais setores possuem equipes reduzidas.

Essa configuracdo organizacional, marcada por equipes enxutas e pela
proximidade entre gestdo e colaboradores, influencia diretamente a dindmica de
trabalho e torna o clima organizacional um fator relevante para o desempenho, a

produtividade e a qualidade dos processos internos. Dessa forma, a empresa
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apresentou-se como um campo pertinente para a realizagao do presente estudo de
caso.

A intervencao realizada ocorreu de forma préxima e continua, uma vez que foi
conduzida por meio de uma empresa de consultoria organizacional da qual a
pesquisadora €& proprietaria. A empresa possui CNPJ ativo desde 2023, tendo
iniciado sua atuacgao efetiva na area de consultoria em gestdo de pessoas e clima
organizacional em novembro de 2024, com foco em diagnostico organizacional,
estruturacdo de processos, desenvolvimento de liderancas, pesquisas de clima
organizacional e implementagdo de acgdes voltadas a melhoria do ambiente de
trabalho e da produtividade.

Essa condigdo possibilitou um acompanhamento direto da realidade
organizacional, permitindo a coleta de dados qualitativos consistentes, bem como a
participacdo direta na elaboragdo, execugdo e monitoramento das acgdes de
intervencao implementadas ao longo do periodo analisado. Ressalta-se que todas
as etapas do estudo foram conduzidas de maneira ética e profissional, respeitando
os principios da pesquisa cientifica.

Por fim, informa-se que ndo serdo divulgadas informag¢des adicionais que
possibilitem a identificacdo da empresa, tais como razao social, nome fantasia ou
dados estratégicos, com o objetivo de preservar a imagem institucional, a
confidencialidade das informagdes e os principios éticos que regem os estudos de

caso em ambientes organizacionais.
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4 RESULTADOS E ANALISES

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados obtidos a partir da pesquisa
aplicada na empresa e das analises realizadas durante o processo de intervencéo.
Inicialmente, serao discutidos os principais achados do diagnostico organizacional,
evidenciando como os colaboradores percebem o clima, a comunicagao interna, a
lideranga, a organizag&o dos processos e a distribuicdo de tarefas. Em seguida, séo
analisados os impactos das melhorias implementadas ao longo de trés meses, com
destaque para os avancgos na eficiéncia operacional, na redugdo de erros e no
fortalecimento do engajamento da equipe. Assim, este capitulo reune tanto a analise
inicial quanto a avaliacdo dos resultados apds as acbes propostas, permitindo
compreender de forma clara como as intervengdes contribuiram para o

desenvolvimento organizacional.

4.1 ANALISE DIAGNOSTICA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

De inicio, ao iniciar-se os trabalhos com a empresa em questao, foi aplicado
uma pesquisa que internamente nomeou-se como “Como é trabalhar aqui?”. Esta
pesquisa ajuda a compreender melhor como € o dia a dia de trabalho dentro da
organizagao na visdo daqueles que vivem isto na pratica, desta maneira foi possivel
compreender como 0s processos funcionam, o que esta bom e aquilo que pode ser
melhorado. As respostas nesta primeira aplicagao do questionario foram anénimas,
de forma a garantir confiabilidade e seguranga aos funcionarios de que as mesmas
seriam utilizadas exclusivamente para fins de melhoria, a fim de n&o gerar nenhum
tipo de apreenséo de que as respostas pudessem de alguma forma prejudica-los no

ambiente laboral.

O questionario possui 18 perguntas, divididas em 5 blocos. Sendo estes
blocos: ‘Funcionamento da empresa no dia a dia'; 'Comunicagéo e lideranga’;
'Ambiente e sentimento de pertencimento’; ‘Satisfacdo e permanéncia na empresa’ e

‘Sugestdes e melhorias”.

O primeiro bloco contou com 6 perguntas, sendo elas 4 abertas e duas de
multipla escolha. A primeira pergunta da pesquisa é: Como vocé descreveria o jeito
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da empresa funcionar? (Exemplo: Como as pessoas se tratam? Como é o ritmo de

trabalho? Como as decisdes sao tomadas?)

As respostas dos colaboradores a esta questao revelam que o funcionamento
diario da empresa ¢é percebido, de modo geral, como positivo, marcado
principalmente por bom relacionamento interpessoal, respeito mutuo e um ambiente
colaborativo. A maioria relata que as pessoas se tratam bem, que ha disposi¢ao para

ajudar os colegas e que o ambiente de trabalho é considerado tranquilo e agradavel.

Quanto ao ritmo de trabalho, os participantes descrevem variagbes: em
alguns momentos o ritmo é calmo, enquanto em outros € mais corrido, o que &
entendido como natural para o tipo de atividade desempenhada. Alguns apontam
que o ritmo pode se tornar puxado devido ao pouco tempo disponivel para execugao

das tarefas e a necessidade de maior integragao entre setores.

Sobre a tomada de decisdes, parte dos colaboradores percebe que elas sao
feitas de forma participativa, com espago para opinides da equipe. Entretanto,
surgem apontamentos de que, em alguns casos, as decisbes sdo tomadas de
maneira individual, o que pode afetar o fluxo do trabalho e gerar necessidade de

ajustes rapidos na producéo.

Também surgiram mencgdes pontuais a conflitos isolados, considerados
normais e geralmente resolvidos no proprio local de trabalho por meio de conversas
e alinhamentos. Os relatos indicam que, apesar desses episodios, o0 clima
permanece positivo e o grupo demonstra capacidade de manter uma convivéncia

harmoniosa.

A segunda pergunta trata do que é mais valorizado dentro da empresa (ex:
Pontualidade? Compromisso? Resultados? Trabalho em equipe? Obediéncia as
regras?). As respostas indicam que os colaboradores percebem como principais
valores da empresa fatores como compromisso, resultados e trabalho em equipe.
Esses trés elementos aparecem de forma recorrente e sao citados como
fundamentais para o bom funcionamento das atividades e para o crescimento da
organizagao. A pontualidade também surge com frequéncia, sendo entendida como

um aspecto essencial do comportamento profissional esperado.
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Os participantes reconhecem que, embora varios dos exemplos apresentados
sejam considerados importantes, o foco maior recai sobre a producdo de bons
resultados, a qualidade do trabalho e a sinergia entre os membros da equipe. Alguns
colaboradores destacam que a boa divisdo de tarefas e a organizacdo interna sao

fatores que podem contribuir para que esses valores se concretizem na pratica.

As demais perguntas deste bloco reforcam a percepc¢éo geral de que a equipe
mantém boas relagbes e atua de forma colaborativa, ainda que existam desafios
especificos. Na Pergunta 3, que investigou se as pessoas trabalham bem juntas,
sete colaboradores afirmaram que sim, enquanto outros seis responderam “mais ou
menos”, indicando que a cooperacao pode variar conforme a area ou contexto. Ja a
Pergunta 4, sobre o que acontece quando alguém erra, apresentou um resultado
bastante positivo: a maioria (10 participantes) relatou que a pessoa € ouvida e
orientada, sugerindo um ambiente que privilegia o aprendizado e o desenvolvimento;
respostas pontuais indicam que “depende do erro” ou que o entrevistado “nunca viu

acontecer”.

Nas perguntas abertas, os colaboradores destacam que o que mais apreciam
no funcionamento da empresa (Pergunta 5) esta relacionado ao companheirismo, a
disposigao para ajudar, a boa convivéncia, a abertura para didlogo com a lideranca,
ao ambiente organizado, as bonificacbes e ao fato de que conflitos sdo resolvidos

com conversa.

Por outro lado, a Pergunta 6, sobre o que mudaria no funcionamento da
empresa, trouxe sugestdes voltadas principalmente a melhoria da organizagcéo dos
processos, comunicagao interna, prazos de entrega, alinhamento entre setores,

além da necessidade de mais reunides para refor¢co das regras e combinados.

O bloco de perguntas sobre comunicacao e lideranga revela uma percepgao
predominantemente positiva por parte dos colaboradores, embora com pontos de
atencdo importantes. A maioria dos funcionarios (9 de 13) afirma sentir que a
lideranga escuta e valoriza suas opinides, indicando abertura ao dialogo e
disponibilidade para acolher sugestdes. Entretanto, trés participantes relatam que
isso acontece apenas “as vezes”, 0 que sugere certa inconsisténcia na pratica
comunicacional, e um colaborador afirma nédo saber dizer, denotando possivel

distanciamento ou baixa interagdo com as liderangas.
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Quando avaliadas as informacdes internas, os resultados mostram maior
fragilidade: a maior parte dos entrevistados (7 funcionarios) considera que as
informagdes chegam de forma clara e no tempo certo apenas “mais ou menos”,
enquanto cinco afirmam que sim e um relata que ndo recebe informagdes
adequadas. Esse cenario indica que, embora exista esforco de comunicacéo, ainda

ha desafios na clareza, no fluxo e no alinhamento entre setores.

Por fim, a percepcao sobre o exemplo dado pela lideranga no dia a dia &
amplamente positiva, com nove colaboradores afirmando que os lideres dao bom
exemplo e quatro indicando que isso ocorre apenas as vezes. Essa combinagao
reforca que os comportamentos da lideranga sdo, no geral, coerentes com o

esperado, mas que ainda ha momentos de oscilagdo na postura exemplar.

Assim, a sintese do bloco evidencia que a empresa possui liderancas
acessiveis e bem avaliadas, mas enfrenta pontos de atencdo na comunicacao
interna, especialmente no que diz respeito a consisténcia, clareza e regularidade das

informacdes.

Os resultados deste bloco indicam que os colaboradores possuem uma
percepcdo amplamente positiva em relacdo ao ambiente de trabalho e ao
sentimento de pertencimento. A grande maioria dos participantes (10 de 13) afirma
que realmente se sente parte da empresa, enquanto dois relatam sentir isso apenas
“mais ou menos” e um colaborador aponta ndo se sentir tdo integrado. Esses dados
sugerem que o senso de pertencimento € forte, ainda que existam experiéncias

isoladas de menor identificacao.

Quanto ao ambiente entre colegas, as percepgdes também séao
predominantemente favoraveis: nove funcionarios descrevem o ambiente como
respeitoso e colaborativo, reforcando a ideia de boa convivéncia e apoio mutuo.
Outros quatro mencionam que “tem gente que ajuda e outros nem tanto”, indicando
que, embora o clima geral seja positivo, o nivel de colaboragdo pode variar entre

individuos ou setores.

A sensacao de ser tratado com respeito aparece como um ponto muito solido
dentro da empresa. Doze colaboradores afirmam que sempre sdo tratados com
respeito, enquanto apenas um responde que issO ocorre na maioria das vezes, nao

havendo registros de percep¢des negativas mais intensas. Esse resultado aponta
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para uma cultura organizacional que favorece relagbes saudaveis, respeito entre

colegas e interagdes construtivas.

De forma geral, o bloco revela um ambiente de trabalho acolhedor,
colaborativo e baseado em respeito, com alto nivel de pertencimento e poucas

divergéncias perceptiveis entre os colaboradores.

O bloco referente a satisfagdo e permanéncia demonstra que os
colaboradores possuem, de modo geral, uma percepg¢ao positiva em relagdo ao
trabalho e ao futuro na empresa. Na pergunta sobre gostar de trabalhar no local,
nove participantes afirmam que gostam bastante, enquanto quatro dizem que
gostam, mas reconhecem que existem aspectos que lhes causam incémodo. Ja
sobre a perspectiva de permanéncia nos préoximos dois anos, oito colaboradores
afirmam que se veem na empresa, € os demais (cinco) respondem “talvez”,

indicando alguma incerteza, ainda que n&o haja rejei¢éo clara a permanéncia.

As respostas abertas permitem compreender o0 que mais motiva o0s
funcionarios a continuarem na organizagao. Entre os principais fatores citados estao:
o ambiente de trabalho saudavel e climatizado, o bom relacionamento, a forma
respeitosa como sao tratados, a carga horaria (de segunda a sexta), o salario pago
em dia, as oportunidades de aprendizado, a praticidade das rotinas, o trabalho em
equipe, além da percepgao de que a empresa esta crescendo e de que ha espaco
para desenvolvimento pessoal e profissional. Muitos também destacam sentir-se
bem no local, acreditam nas melhorias recentes e valorizam o conhecimento

adquirido.

Quando questionados sobre o que os faria sair da empresa, a maior parte
relata ndo ter motivos concretos, mencionando que s6 deixariam o trabalho caso
abrissem o proprio negdcio ou recebessem uma oportunidade alinhada a objetivos

pessoais.

Entretanto, algumas respostas apontam possiveis fatores que poderiam
influenciar uma saida, como falta de reconhecimento, desvalorizacdo, ma
distribuicdo de tarefas, cobrancga desigual entre setores e falhas no gerenciamento.
Também foi mencionado que situagcdes de desrespeito ou coercdo seriam razdes

para buscar outro emprego.
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De modo geral, o bloco revela um quadro de alta satisfagao, boa convivéncia
e identificagcdo com o trabalho, ainda que existam pontos de atengao relacionados a
gestdo de tarefas e ao reconhecimento, que podem impactar a intengdo de

permanéncia para parte dos colaboradores.

O bloco final, composto por duas perguntas abertas, buscou identificar
sugestbes dos colaboradores para melhorar o ambiente de trabalho, bem como
mensagens direcionadas a liderangca. De modo geral, as respostas evidenciam que
os funcionarios reconhecem os avangos ja conquistados, mas ainda identificam

oportunidades importantes de melhoria.

Entre as sugestdes mais recorrentes, destacam-se a necessidade de
aperfeicoar a comunicagao interna, promovendo dialogo mais consistente entre
lideranga e equipe, bem como entre os préprios lideres. Também surgem pontos
ligados a infraestrutura, como a instalagéo de ar-condicionado no estoque, aumento
do numero de tomadas, além de reforgos na limpeza, organizagéo e melhor divisao
das atividades entre os setores. Alguns colaboradores mencionam demandas
operacionais, como a contratagdo de um cortador, melhoria no controle de estoque e
ajustes no processo de fechamento de vendas, além da importancia de confiar mais
na equipe e alinhar expectativas de cobranca, especialmente considerando o

tamanho reduzido do time.

As mensagens a lideranga revelam um sentimento predominante de gratidéao,
valorizagdo e reconhecimento pelos esforgos dos gestores e pelas melhorias ja
implementadas. Muitos colaboradores expressam satisfagdo por se sentirem
acolhidos e respeitados, afirmando que gostam de trabalhar na empresa e
reconhecem a evolucao recente dos processos. Entre os conselhos apresentados,
aparecem orientacdes para que a lideranga observe mais de perto cada colaborador,
evite cobrancas excessivas e continue investindo em transparéncia, organizagao e
um relacionamento respeitoso. Os funcionarios reforgam que acreditam no potencial
de crescimento da empresa e desejam que os lideres continuem atuando de forma

humana, acessivel e participativa.

De forma geral, este bloco revela um clima de apreco pela lideranca e um

forte vinculo emocional com a empresa, acompanhado de sugestdes construtivas
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que apontam para o aprimoramento continuo da comunicagao, da infraestrutura e da

gestao dos processos internos.

4.2 INTERVENCAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Diante desta pesquisa, foi elaborado um plano pratico com solugbes de
melhoria que foram aplicadas gradativamente ao longo de 3 meses. Segue abaixo,

os pontos de melhoria elencados para cada fator analisado na organizagao.

Quadro 1- Fatores e a¢des de melhoria.

Fator Acao de melhoria

Comunicagao ¢ Reavaliagdo dos meios de comunicagao.

¢ Criagao de um novo sistema (canal) de comunicagéo entre setores.

¢ Integracdo por meio de eventos a fim de integrar colaboradores.

e Promocgao de reunides perioddicas de alinhamento para demonstragao

de resultados.

Organizacéo e Documentagdo de processos.

e Padronizacdo e monitoramento.

Distribuicéo de e Descrigao de cargos
tarefas e Contrato de expectativa
Participagao e Criagao de mais oportunidades de trabalho em equipe.

e Desenvolvimento de grupos de trabalho para acompanhar os
resultados, participando mensalmente de reunides com os gestores
para discutir o que foi levantado.

e Divulgacdo de resultados de pesquisas de clima para todos os

colaboradores da empresa.

Desenvolvimento e Criacao de programas de treinamento setoriais.

Fonte: Autora (2025).
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Ao longo dos trés meses de intervencao, foram executadas as agdes citadas
anteriormente, priorizando os fatores que apareceram como mais sensiveis na
pesquisa inicial, sendo eles: comunicacdo, organizacado e distribuicdo de tarefas.
Embora o clima organizacional, de forma geral, tenha se mostrado positivo, os
colaboradores apontaram falhas nesses aspectos, especialmente relacionadas a
clareza das informacdes, padronizagao de processos e divisao de atividades. Diante
disso, as agdes iniciais foram direcionadas justamente para esses pontos, de forma

estruturada e progressiva, conforme descrito a seguir.

No fator de reavaliagcdo dos meios de comunicagcido, primeiramente, foi
realizada uma analise completa dos canais de comunicacgao utilizados pela empresa,
identificando falhas como mensagens que ndo chegavam a todos, falta de clareza
no repasse de informagdes e auséncia de padronizagdo. Com base nesse
diagndstico, o setor comercial passou a utilizar exclusivamente o WhatsApp como
canal formal de comunicagao, enquanto, os setores de producdo e qualidade, por
compartilharem o mesmo espaco fisico, mantiveram uma comunicagao presencial
mais fluida, aproveitando a proximidade para repasses rapidos. O grupo geral de

WhatsApp foi mantido, passando a ser usado para comunicados oficiais.

Houve a identificacdo de criacdo de novos canais, sendo estes, o quadro de
avisos e o kanban interno. O quadro de avisos interno no ambiente de trabalho
possuia a funcao de: reunir avisos gerais, destacar mudancgas de processo, registrar
lembretes operacionais e permitir que todos acompanhassem o andamento do fluxo
produtivo. Assim, colaboradores de todos os setores passaram a ter acesso as

informacgdes essenciais, reduzindo ruidos e desalinhamentos.

Além disso, durante o periodo de intervengcao, foram promovidas atividades
leves de integragcdo, como conversas coletivas, dindmicas curtas e momentos de
alinhamento, realizadas mensalmente. O objetivo destas foi fortalecer vinculos entre

os setores, reduzir ruidos de comunicagao e estimular cooperagao entre equipes.

Conforme destacado na pesquisa, alguns colaboradores evidenciaram a
necessidade de reunides periddicas para facilitar o fluxo comunicativo, sendo assim,
instauramos reunides gerais mensais, com apresentagcdo de resultados e
direcionamentos pelos proprietarios e reunides quinzenais entre setores, para

alinhamento das rotinas. Nesses encontros, os colaboradores tiveram abertura para
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apresentar duvidas, sugestbes e percepgodes, tornando o processo comunicacional

mais transparente e participativo.

No fator organizagao, para melhorar o fluxo de trabalho e reduzir retrabalho,
foram desenvolvidas acgbes voltadas a formalizacdo e padronizagdo de

procedimentos.

Uma das primeiras etapas foi registrar de forma clara os processos produtivos
e administrativos. Essa documentagéao passou a detalhar: etapas de cada processo,
responsaveis, prazos e instrugdes essenciais. A formalizagdo serviu como guia de
referéncia para todos os setores, reduzindo duvidas e trazendo maior seguranga

operacional.

Com a documentacgao pronta, iniciou-se a padronizacédo das atividades. Uma
funcionaria mais antiga do setor de produgdo foi designada para apoiar a
implementagdo dos padrdes, incluindo: checklists de execugdo, protocolos
operacionais, combinados gerais de comportamento e fluxo de trabalho. Essa

padronizagao trouxe maior consisténcia as entregas e reduziu falhas recorrentes.

A funcionaria responsavel também passou a realizar o monitoramento diario
das atividades. Embora ndo tenha sido formalmente nomeada lider, recebeu um
adicional salarial pela responsabilidade, servindo como preparacido para uma futura

funcao de lideranga.

Esse acompanhamento possibilitou uma identificagdo mais rapida de erros e

gargalos, corregdes durante o processo e maior previsibilidade no fluxo produtivo.

As pesquisas indicaram sensagao de sobrecarga em alguns colaboradores e
falta de clareza sobre as responsabilidades individuais. Para resolver essas
questdes, duas ferramentas foram implantadas: descricdo de cargos e contrato de

expectativas.

Foi elaborado um documento oficial descrevendo cada fungdo da empresa,
incluindo: responsabilidades, metas, rotinas diarias e limites de atuagdo, sendo
nomeado este documento de descricao de cargos. Essa descrigcdo foi apresentada
em uma reunido geral para que todos compreendessem seus papéis e o dos

demais, diminuindo sobreposicdes e desigualdades na distribuicdo de tarefas
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Junto a descricdo de cargos, os colaboradores receberam um contrato de
expectativas, um documento interno, sem validade juridica, registrando: metas
especificas, indicadores basicos de desempenho, responsabilidades individuais e
critérios de cobranga e avaliagdo. Todos assinaram e receberam uma via, garantindo
clareza sobre o que a empresa espera de cada colaborador e reforgando o

compromisso mutuo entre empresa e funcionario.

Com o objetivo de fortalecer o sentimento de pertencimento e ampliar o
envolvimento dos colaboradores nas decisdes internas, foram realizadas as
seguintes agdes: Criacdo de oportunidades de trabalho em equipe, participagdo nas

reunides mensais e divulgacgao transparente dos resultados.

Grupos menores foram formados para acompanhamento de metas e
indicadores, incentivando colaboragado entre setores e dando maior protagonismo
aos colaboradores. Os colaboradores passaram a participar das reunides com 0s
gestores, trazendo percepgdes do dia a dia e contribuindo para tomadas de decisao
e melhorias continuas. Os resultados da pesquisa de clima passaram a ser
apresentados de forma clara, reforgando: o diagnéstico inicial, os avancgos obtidos, a
importancia do papel dos colaboradores no processo de transformacgado. Isso

aumentou o engajamento e a percepgao de valorizagao.

Para apoiar o crescimento profissional dos colaboradores, foi criado um
programa basico de treinamentos setoriais. Este cronograma de treinamentos foi
elaborado conforme as necessidades identificadas, incluindo: padronizacdo de
processos, boas praticas operacionais, manuseio de sistemas, postura profissional,
treinamento de fechamento de vendas para o setor comercial e alinhamento

comportamental.

Os treinamentos foram ministrados pela equipe de consultoria € ocorreram
quinzenalmente, alinhados as visitas periddicas a operacdo. Como resultado,
observou-se: reducdo de erros operacionais, maior seguranga na execugao das

tarefas, fortalecimento das competéncias individuais e do trabalho em equipe.

Cerca de trés meses apos a implementagcdo das acdes de melhoria, foi
realizada uma reunido geral com os colaboradores, acompanhada de uma nova

pesquisa interna com o objetivo de identificar se as mudancgas aplicadas haviam
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gerado impacto positivo no clima organizacional, na comunicagao e na eficiéncia dos

processos.

Para essa avaliacao, foi aplicado um questionario simples composto por trés
perguntas diretas, buscando captar de maneira objetiva a percepgdao dos
funcionarios sobre o periodo de intervengao. De forma geral, os resultados foram
bastante positivos. A maior parte dos colaboradores afirmou perceber uma melhora
significativa no clima organizacional, indicando que o ambiente de trabalho se tornou
mais leve, mais organizado e mais colaborativo. No que diz respeito a comunicagao
interna, a maioria também relatou que as informagdes passaram a chegar de forma
mais clara, com menos ruidos e dentro do tempo adequado, especialmente apds a

criacdo do quadro de avisos e das reunides periddicas.

Em relacdo aos processos de trabalho, praticamente todos os participantes
relataram perceber maior organizacéo, fluidez e eficiéncia nas atividades diarias,
destacando que a documentacdo dos processos, o alinhamento das fungdes e o
monitoramento mais préximo contribuiram para tornar o trabalho mais previsivel e

menos sujeito a erros.

Durante a reuniao geral realizada para a apresentacdo dos avangos e coleta
de feedbacks, os colaboradores tiveram a oportunidade de expressar suas
percepcdes de maneira aberta. Os relatos foram, em sua maioria, extremamente
positivos. Os funcionarios destacaram que as mudancgas implementadas ao longo
dos meses tornaram a rotina mais clara, reduziram as incertezas e facilitaram a
colaboracdo entre setores. Muitos afirmaram sentir-se mais a vontade para se
comunicar, tirar duavidas e expressar sugestbes, reforcando o sentimento de
pertencimento e fortalecendo a confianga na lideranga. Outro ponto muito
mencionado foi a percep¢do de que os fluxos de trabalho ficaram mais ageis e
estruturados, o que proporcionou maior seguranga na execug¢ao das tarefas e

diminuigao de conflitos operacionais.

Além das melhorias subjetivas relacionadas ao clima, a empresa também
apresentou avancos praticos e mensuraveis. A partir da padronizacao das rotinas, da
documentagdo dos processos e da clarificagdo das responsabilidades, diversos
erros que anteriormente eram frequentes, como atrasos na entrega de pedidos

maiores, falhas na conferéncia, inconsisténcias no setor de qualidade e retrabalhos
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por falhas de comunicagao foram praticamente eliminados ao final do terceiro més.
Essa reducéo significativa de falhas tornou o fluxo de trabalho mais rapido e permitiu

que a operacgao funcionasse de forma mais integrada e eficiente.

Como consequéncia desse amadurecimento organizacional, foi observado um
impacto direto nos resultados da empresa, que registrou um aumento superior a
26% na receita. Esse crescimento esta diretamente relacionado a melhoria
operacional e ao fortalecimento do clima organizacional, evidenciando que as agbes
implementadas produziram efeitos concretos tanto no bem-estar dos colaboradores

quanto no desempenho financeiro da organizacgao.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi investigar, como a gestéo eficiente de pessoas, o
clima organizacional e a produtividade estéo interligados nas empresas. Através de
uma analise tedrica de autores renomados na area de administracdo e gestao de
pessoas, consegue-se entender de maneira mais profunda como esses trés

elementos se relacionam e impactam diretamente os resultados das organizagoes.

A literatura indica que o clima organizacional exerce uma influéncia crucial
sobre o comportamento dos colaboradores. Ele reflete a percepcédo coletiva dos
membros da organizagdo em relagdo ao ambiente de trabalho, ao tratamento que
recebem, ao treinamento, as politicas da empresa, ao estilo de lideranca e a

comunicagao interna.

Segundo Chiavenato (2005, p. 256), o clima organizacional representa a
atmosfera psicolégica interna que os membros da organizagdo percebem
coletivamente. Ele influencia comportamentos, atitudes e niveis de

motivacao dos colaboradores.

Durante a fundamentagao tedrica, ficou claro que ambientes organizacionais
com um clima positivo promovem a confianga, a cooperagcdo e o sentimento de
pertencimento entre os colaboradores, refletindo nos resultados da empresa. Em
contrapartida, climas toxicos ou negligenciados pela gestdo tendem a gerar
comportamentos disfuncionais, como absenteismo, alta rotatividade, conflitos
interpessoais e baixo desempenho. Essa constatacdo reforca a importancia de
realizar diagnosticos regulares do clima organizacional e de implementar medidas

estratégicas que ajudem a criar um ambiente mais saudavel e produtivo.

Robbins (2010) destaca que um ambiente organizacional positivo contribui
para o desempenho elevado das equipes e melhora significativamente os

indicadores de satisfagdo interna (Robbins, 2010, p. 142).

Nesse cenario, a gestdo de pessoas se destaca como uma fungéo

organizacional que é tanto estratégica quanto multifacetada, com um impacto que
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vai muito além da simples administragdo de recursos humanos. Segundo Marras
(2012), a gestao de pessoas moderna deve ser vista como um conjunto de praticas
focadas na atracdo, retencdo, desenvolvimento e valorizagdo de talentos, criando
um ambiente que favorece o crescimento tanto coletivo quanto individual.

A maneira como a gestao atua é crucial para a forma como os colaboradores

enxergam a organizagao e seu papel nela.

Segundo Gil (2010, p. 24), a gestdo de pessoas moderna envolve o
alinhamento das politicas organizacionais com a valorizagdo e
desenvolvimento dos colaboradores, tendo como pilares a ética, a

participagdo e o comprometimento.

O gestor, nesse contexto, ndo é apenas um supervisor de tarefas, mas se
transforma em um lider, mentor, facilitador e incentivador de relagdes e resultados.
Modelos de lideranga participativa e transformacional, como sugerido por Bass
(1985) e reforgado por Robbins (2010), ajudam a fortalecer o clima organizacional,

promovendo engajamento, autonomia e colaboracao nas equipes.

Além disso, a literatura mostra que lideres que desenvolvem habilidades
gerenciais, como escuta ativa, visdo sistémica, empatia, atencdo as emocgdes e
tomada de decisdo assertiva, costumam alcancar melhores resultados com suas
equipes. Como destacam Gramigna (2007) e Freitas e Odelius (2018), essas
competéncias sdo fundamentais para enfrentar os desafios organizacionais atuais,
como diversidade, inovagao, trabalho hibrido, mudancas de mercado e a

necessidade constante de adaptacéo.

Ao explorar as teorias da motivagdo, fica claro como as diferentes
necessidades e perfis individuais moldam o engajamento dos colaboradores nas
atividades da organizagdao. A famosa teoria da hierarquia das necessidades de
Maslow (1954) oferece uma visdo ampla sobre o que impulsiona as pessoas, desde
suas necessidades mais basicas até a busca por realizacdo pessoal. Herzberg
(1966) traz uma distincdo importante entre fatores higiénicos e motivacionais,
ressaltando que apenas os fatores motivacionais sdo capazes de gerar satisfacao e
motivagdo genuina no trabalho. Por outro lado, McClelland (1961) oferece uma

perspectiva mais pratica, sugerindo que as pessoas sao movidas por necessidades
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de realizagao, pertencimento e poder, e que essas motivagdes podem variar de um

individuo para outro.

Quando aplica-se essas teorias ao ambiente organizacional, fica evidente a
importancia de praticas de gestdo que sejam mais humanizadas, personalizadas e
atentas as particularidades de cada colaborador. Um gestor que entende o que
motiva sua equipe consegue alinhar as metas da organizagdo com os interesses

pessoais, criando um ambiente de trabalho mais produtivo e harmonioso.

Por ultimo, ao discutir a produtividade no local de trabalho, o estudo revelou
que ela é resultado da interagdo de varios fatores, sendo o clima organizacional e a
gestdo de pessoas dois dos mais importantes. A produtividade ndo deve ser vista
apenas como eficiéncia operacional, mas sim como a capacidade da organizacao de
gerar valor através do engajamento e da contribuicdo significativa de seus

colaboradores.

Para Chiavenato (2005, p. 311), a produtividade é resultado direto das
interacbes entre individuos e sistemas dentro da organizagdo, sendo
impactada pelo estilo de lideranga, clima organizacional e percepcédo de

justica nas relagbes de trabalho.

As analises mostram que empresas que cultivam ambientes organizacionais
positivos, com liderancas inspiradoras, comunicagao clara, reconhecimento e
oportunidades de crescimento e desenvolvimento, tendem a alcancar melhores
indices de desempenho, inovagdo e retengao de talentos. Nesse contexto, a

produtividade € o resultado de um esfor¢o continuo para valorizar o capital humano.

Robbins (2010) também reforca que a motivagdo no trabalho deve ser
constantemente alimentada pela percepcdo de valorizagdo, pelo
reconhecimento de conquistas e pelo sentimento de pertencimento a
equipe” (p. 118), mostrando que o desempenho esta profundamente ligado

as relagées humanas no ambiente de trabalho.

Diante disso, pode-se afirmar que uma gestdo eficaz de pessoas ¢é

fundamental para criar um ambiente organizacional positivo e, por consequéncia,
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aumentar a produtividade nas empresas. As ag¢des dos gestores, a cultura que a
empresa promove, os estilos de lideranga e a atengao as necessidades individuais
sao fatores cruciais para construir um ambiente de trabalho saudavel, sustentavel e

focado em resultados.

Portanto, € possivel concluir que a humanizagao na gestao, a escuta ativa e a
valorizagcdo das pessoas nao sao apenas modismos, mas sim principios essenciais
para organizagdes que buscam crescer de maneira ética, sustentavel e inovadora no

mundo atual.

Diante de toda a andlise tedrica apresentada e da investigagdo pratica
realizada na empresa estudada, € possivel responder de forma objetiva a pergunta
de pesquisa que orientou este trabalho: De que forma a gestao eficiente de pessoas
pode influenciar o clima organizacional e, consequentemente, impactar a
produtividade dentro das empresas? Os resultados demonstram que a gestdo de
pessoas exerce influéncia direta e significativa no clima organizacional, por meio de
praticas de comunicacgdo, lideranga, organizagcao de processos, distribuicdo de
tarefas e valorizagdo dos colaboradores. Quando essas praticas séo estruturadas de
maneira estratégica e humanizada, o clima organizacional se torna mais positivo,

favorecendo o engajamento, a cooperagao e o desempenho dos funcionarios.

Assim, o objetivo geral do trabalho de analisar como a gestdo eficiente de
pessoas influencia o clima organizacional e a produtividade foi plenamente
alcangado. Os objetivos especificos também foram atendidos, uma vez que foi
possivel: investigar como os comportamentos da gestdo moldam o clima percebido
pelos colaboradores; identificar os principais fatores do clima organizacional que
impactam o desempenho; analisar como estilos de lideranga influenciam a
motivacao e a produtividade das equipes; e propor recomendagdes praticas capazes
de melhorar a gestdo e os resultados da empresa. A aplicacdo da intervencéo no
ambiente estudado, bem como a analise dos feedbacks coletados, reforcou as

evidéncias encontradas na literatura.

Conclui-se, desta maneira, que empresas que investem em uma gestao
humanizada, transparente e alinhada a processos organizacionais bem definidos
tém maior probabilidade de desenvolver um clima favoravel e, consequentemente,

alcancar melhores indicadores de produtividade. No caso analisado, as acbes
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implementadas geraram melhorias significativas na comunicagédo, na organizagao
dos fluxos de trabalho e na percepgao de justica interna, refletindo em reducgao de

erros operacionais, maior engajamento da equipe e crescimento real nos resultados.

Como todo estudo, este também apresenta limitagdes. O recorte aplicado foi
restrito a uma unica empresa de pequeno porte, o que impede generalizagdes
amplas. Além disso, o periodo de observacdo, embora suficiente para mudancas

perceptiveis, ainda é relativamente curto para medir impactos de longo prazo.

Por fim, recomenda-se que pesquisas futuras ampliem a anadlise para
empresas de diferentes setores e portes, comparando estilos de lideranga, modelos
de gestdo e indicadores de clima organizacional ao longo de periodos maiores.
Também seria relevante investigar o papel e impacto de ferramentas tecnoldgicas e

como estas influenciam o clima e a produtividade nas organizagées modernas.
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APENDICE A- PESQUISA “COMO E TRABALHAR AQUI?”

Estamos fazendo esta pesquisa para entender melhor como € o dia a dia de

trabalho aqui dentro da empresa, na visdo de quem vive isso na pratica: voceé.

Queremos saber como as coisas funcionam, o que estd bom e o que pode

melhorar. Sua opinido € muito importante para que possamos construir juntos um

ambiente de trabalho mais saudavel, respeitoso e produtivo para todos.

As respostas sdo anbnimas e serdo usadas apenas para ajudar na melhoria

da empresa. Fique a vontade para ser sincero(a) e compartilhar suas ideias.

Bloco 1 — Como ¢é o jeito da empresa funcionar no dia a dia?
1. Como vocé descreveria o jeito da empresa funcionar no dia a dia?
(Exemplo: Como as pessoas se tratam? Como é o ritmo de trabalho? Como

as decisbes séo tomadas?)

2.0 que é mais valorizado aqui dentro?
(Exemplo: Pontualidade? Compromisso? Resultados? Trabalho em equipe?

Obediéncia as regras?)

3. Vocé sente que as pessoas aqui trabalham bem juntas?
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) Sim, a maioria coopera bem
) Mais ou menos, depende da area

) Nao muito, tem bastante conflito

(
(
(
() N&o sei dizer

4, O que acontece quando alguém erra?

) A pessoa é escutada e orientada
) Depende do erro

(
(
( ) Geralmente é criticada ou punida
(

) Nunca vi acontecer

5. O que vocé mais gosta no jeito da empresa funcionar?

6. O que vocé mudaria no jeito da empresa funcionar?

Bloco 2 — Comunicacgao e Lideranga
7. Vocé sente que a lideranga escuta e valoriza a opinido dos

funcionarios?

() Sim
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() As vezes
( ) Nao muito

() N&o sei dizer

8. As informagdes importantes chegam até vocé de forma clara e no
tempo certo?
() Sim

( ) Mais ou menos

() Nao

9. A lideranca da exemplo no dia a dia?

(Exemplo: faz o que fala, cumpre o combinado, respeita 0s outros)

() Sim
() As vezes
() Nao

Bloco 3 — Ambiente e Sentimento de Pertencimento

10. Vocé sente que faz parte da empresa de verdade?
() Sim, me sinto parte importante

( ) Mais ou menos

( ) N&do muito

11. Como é o ambiente entre colegas?

() Respeitoso e colaborativo

( ) Tem gente que ajuda, outros nem tanto

() Tem muitos conflitos e desentendimentos

12. Vocé sente que é tratado com respeito aqui?
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() Sempre
( ) Na maioria das vezes

() Nem sempre

Bloco 4 — Satisfagao e Permanéncia na Empresa

13. Vocé gosta de trabalhar aqui?

) Sim, gosto bastante
) Gosto, mas tem coisas que me incomodam

(
(
( ) Nao muito

( ) Nao gosto

14. Vocé se vé trabalhando aqui nos préximos 2 anos?
()Sim

() Talvez

() Nao

15. O que mais te motiva a continuar na empresa?

16. Se vocé pensasse em sair da empresa, qual seria o principal motivo?

Bloco 5 — Sugestoes e Melhorias
17. O que poderia ser feito para melhorar o ambiente de trabalho?
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18. Qual mensagem vocé gostaria de deixar para a lideranca da empresa?
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APENDICE B — PESQUISA APOS INTERVENCOES

1. Depois das acdes implementadas nos ultimos trés meses, o que vocé

percebeu de mudancga no clima organizacional da empresa?

2. Quais das melhorias realizadas mais contribuiram para facilitar seu trabalho

ou melhorar o ambiente? Explique como isso te impactou.

3. Hoje, como vocé descreveria sua satisfacdo em trabalhar na empresa apoés
as mudancas? O que mais te chama atencio positivamente e o que ainda pode

melhorar?
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