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RESUMO

O elemento humano e responsavel pelo desenvolvimento da organizacbes, o que torna
muito importante considerar o cuidado com o fator clima do ambiente organizacional, O
clima organizacional pode ser definido como um conjunto de percepgoes , e como O
colaborador percebe o clima da organizacdo. O objetivo deste trabalho é analisar a relacdo do
clima organizacional com a motivagao e o desempenho do colaborador em seus respectivos
ambientes de trabalho . A abordagem metodol6gica da pesquisa foi constituida através de
pesquisa bibliografico relacionado ao tema proposto no qual foi discutido a partir de leituras
de livros, artigos e revistas. Também foi adotado o método de um estudo de caso na empresa
metallrgica, onde foi constatada a relevancia do clima organizacional positivo, e a sua
influéncia na motivacdo e desempenho da organizacao.

Palavras-chave: Clima organizacional, Motivacdo, desempenho.

ABSTRACT

The human element is responsible for the development of organizations and for this reason
the organizational climate must be treated with great importance. The organizational climate
is linked to the way the employee perceives the climate of the work environment, as it can be
defined as a set of perceptions. The objective of this work is to analyze the relationship
between the organizational climate and the employee's motivation and performance in their
respective work environments. The methodological approach of the research was constituted
through bibliographic research about the proposed theme in which it was discussed from
readings of books, articles and magazines. The method adopted for this study was a case study
in the company Gravia, where the results obtained demonstrated that the company has a good
organizational climate.
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1 INTRODUCAO

O clima organizacional e capaz de ser descrito como conjunto de entendimento em
diferentes opinides no meio de trabalho. A forma como os colaboradores se
comportam,agem e buscam melhorar a execugdo de suas atividades variaves, essas
mudancgas necessita na maioria das vezes da politica de cordenacdo de pessoas e a
influéncia no clima da organizacéo.

As instituicoes sdo formadas por diferentes tipos de colaboradores com culturas
diferentes, e sdo desafiadas a se adaptarem na cultura organizacional da empresa, onde sdo
responsavel por todo o desenpenho e sucesso da empresa. E para que esse conjunto de
pessoas tenha um bom desempenho, execulte seu trabalho com eficiencia e esteja sempre
motivadas € fundamental que as organizagoes invista em agoes que visem proporcionar um
ambiente agradavel e harmonioso com um clima organizacional positivo.

Conforme Chiavenato (1999), as pessoas sdo as responsavel pelo desemvolvimento
e sucesso das organizagdes, por isso a relevancia de se considerar o cuidado com o capital
humano . Segundo o mesmo autor, o diferencial diante dos concorrentes é atingido atraves
dos colaboradores .

Diante ao exposto acima, o objetivo deste trabalho é analisar a relacdo do clima
organizacional com a motivacdo e o desempenho do colaborador em seus respectivos
ambientes de trabalho.

Acreditamos que este estudo poderad contribuir para com o crescimento de diversas
empresas em Goids. Temos como Objetivo Geral do trabalho, Analisar a relacdo clima
organizacional com a motivacdo e desempenho do colaborador diante da percepcao do clima
na organizacdo. E objetivos especificos e realizar pesquisa do clima na organizacdo para
verificar qual a influencia do mesmo no desempenho dos trabalhadores que atuan na empresa,
Verificar a relagdo do clima organizacional para o desenvolvimento e sucesso da organizacao,
analisar os perfis de lideranca e a influéncia no clima organizacional para o crescimento da
producdo, otimizacdo dos processos e escrever artigo cientifico para demostrar os resultados

alcancados com a pesquisa.

2 GESTAO DE PESSOAS

Gestdo de pessoas se relaciona diretamente ao clima organizacional, a gestdo de

pessoas consiste em um conjunto de estratégia que valoriza as pessoas , e consiste na



administracdo, capacitacdo e desenvolvimento dos colaboradores, uma boa gestdo de pessoas
favorece o clima organizacional, influencia na motivacédo,produtividade, desempenho e

satisfacdo, pois e através do capital humano que a intituicdo se destaca
Segundo Vieira e Vieira (2004, p. 3):

As organizacles sdo conjuntos de pessoas. Sao as pessoas que produzem, vendem,
prestam atendimento ao cliente, tomam decisdes, lideram, supervisionam, gerenciam
e dirigem os negdcios das empresas. Ao falarmos em organizagdes, inevitavelmente
falamos em pessoas que as representam, que as vivificam e que lhes dao
personalidade propria.

A Gestdo de Pessoas busca a qualidade e competéncia no desempenho das atividades
de forma eficaz, através de orientacdo capacitacdo e valorizacdo do capital humano. Segundo
(CHIAVENATO, 2008). Gestdo de pessoas é o departamento que desenvolve talentos atraveés
de diversos processos, cuida do capital humano nas organizagdes que e o elemento

fundamental do seu capital intelectual .

Conforme exposto por (CHIAVENATO, 2010, p.4). A gestdo de pessoas e formado
por pessoas e organizacao, os colaboradores passam grande parte do seu dia no trabalho, as
pessoas sao primordiais para a instituicdo . Ainda segundo Chiavenato (2008, p.8). gestdo de
pessoas € uma area muito delicada, por ser extremamente casual e
situacional,poisdependedevariosaspectos,comoacultura, a estrutura organizacional adotada,
0s aspectos da percepcdo de clima organizacional no ambiente e outras variaveis

importantes.

A Gestdo de Pessoas busca atuar de maneira estrategica na organizacdo para atingir
metas e aumentar a satisfagdo e motivagcdo do capital humano no meio de trabalho,
desenvolver e manter a qualidade devida no trabalho, administrar e incentivar a mudanca e
manter  politicas éticas e comportamento socialmente comportadvel. Conforme
(CHIAVENATO,2010, p.11). os colaboradores sdo pecas chaves para organizacgao , atraves
das pessoas a empresa alcanca grandes resultados de sucesso assim como tambem podem
obter fracasos, dependendo da forma como elas sdo tratadas, demostrando assim a

importancia da valorizagdo do capital humano na organizacéo.



3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional e o conceito de todos os valores habitos e comportamentos .
Cada organizacdo tem a sua cultura organizacional com sua propria e caracteristica,

independentemente do tempo, do segmento em que atuam ou do tamanho” (CHIAVENATO,
2010, p. 170).

Robbins (2012, p. 501) conceitua cultura como “um sistema de valores compartilhado
pelos integrantes da organizagido que a diferencia das demais.” cultura e um agrupamento de

valores definidos através da juncao de varios custumes diferente .

Luz (2003) afirma que apés formada cultura da organizacdo passa a definir e
representar as normas que orientam ocomportamento da equipe da organizagdo, ou seja a
cultura e formada por varias crencas que juntas define a cultura que reflete diretamente na
mentalidade que predomina a organzacdo. Cada organizacdo possui sua propria cultura,onde
a culturaorganizacionalinfluenciaocomportamentodosmembros da organizacdo para o

obtencdo dos resultados satisfatorio para organizacao.

“A cultura de uma organizagdo ¢ uma maneira informal e compartilhada deperceber a
vida e a participacdo na organizacdo, que mantém os seus membros unidos e influencia o que
pensam sobre si mesmos e seus trabalhos” (WAGNER eHOLLENBECK, 2004, p.367). A
cultura organizacional representa a identidade da Empresa, indentidade formada por conjunto
de significagbes, que atua como elo de ligagdo de todo o grupo, em torno de objetivos

comuns.
Segundo Chiavenato (1997, p.602):

Dé-se o nome de cultura organizacional ao modo de vida préprio que
cadaorganizacdodesenvolveemseusparticipantes. Aculturaorganizacionalrepousa
sobre um sistema de crencas e valores, tradices e habitos, umaforma aceita e
estavel de interagdes e de relacionamentos sociais tipicos decada organizagéo.

Todas as organizacoes apresentam uma cultura organizacional que se caracteriza pelo
padrdo de comportamento (GIL,2014, p. 42). Os colaboradores subentende a cultura atraves
de valores e crencas compartilhados informalmente , mas que auxiliam para o entendimento

do seu papel na organizagao.

Para Luz (2003, p.14):



A cultura organizacional € constituida de aspectos que déo as organizagdesum modo
particular de ser. Ela esté para a organizagdo, assim como apersonalidade estéa para
o individuo. Ela representa o conjunto de crencas, valores,estilos de trabalho e
relacionamentosquedistingueumaorganizacdo das outras. A cultura molda a
identidade de uma organizacéo,assim como a identidade e o reconhecimento dos
préprios funcionérios.

Conhecer a cultura da organizacdo permite entender as razdes que a tornam a

organizacdo diferente das outras.

Segundo Dias (2007, p.142): A cultura € por si mesma um processo, pois esta em
constante mudanca, adaptando-seaoentorno. Pois é muito importante a adptacdo de acordo
com evolucdo da organizacgdo. Para o autor, a cultura organizacional retrata um conjunto de

forcas importantes que levam o desempenho das a¢Ges organizacional.

Para Luz (2003) a cultura se manisfesta em todos os setores da organiz¢do de varias
maneiras no comportamento dos colaboradores, demostrando que a cultura exerce influéncia
direta no clima da empresa, € através dos valores e simbolos que as pessoas conhecem melhor
otrabalho e as pessoas com que irdo interagir. Ela proporciona um referencial de padrdes de
desempenho entre os colaboradores, influenciando a pontualidade, aprodutividade e a

preocupacdo com a qualidade e servigo ao cliente.

4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme Chiavenato (2005, p. 52), o termo clima organizacional se refere aos
aspectos internos que predominam a instituicdo, a caracteristicas da empresa, cultura, cenario
econbmico, relacdes interpessoais e a forma como ela é percebida psicologicamente esta
diretamente ligada a motivacdo do ambiente da organizacdo. Pois cada pessoa tem a forma
propria de perceber o clima da organizacdo, e 0 que para um € motivacional para outro pode

ndo ser, depende muito de cada individuo e do estado de espirito.

Lacombe (2011, p.283) diz que:

O clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente
interno da empresa. Est& vinculado a motivacdo, a lealdade e & identificagdo com a
empresa, & colaboragdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, & facilidade das
comunicagBes internas, aos relacionamentos entre as pessoas, aos sentimentos e
emoc0es, & integracdo da equipe e outras varidveis intervenientes.



As pessoas percebem o clima organizacional positivo quando estdo motivadas, para
Luz (2005, p. 12), “clima organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou do grau de
satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, em um dado momento”. Para ter um clima
organizacional favoravel e nessesario fazer acOes que satisfaca o colaborador, para que se
sintam valorizados, e preciso de uma cultura de acolhimento e valorizagao pois funcionarios
satisfeito sdo motivados, o que reflete positivamente para um ambiente harmonioso e
agradavel, potencializando um clima organizacional positivo. (LUZ, 2005, p. 10) conceitua o
clima organizacional como sendo a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional, que
é distinguida ou experimentada pelos membros da institui¢do e influencia o seu desempenho.
O clima organizacional esta relacionado com a motivacdo, organizacbes com colaboradores
motivados otimizam o processo produtivo, obtém equipes eficazes e retém talentos na

organizacéo, além de diminuir conflitos na instituig&o.

A administracdo do clima organizacional ¢ um desafio para os gestores de pessoas
devido a grande diferenca de costumes e culturas de cada individuo, portanto uma boa gestéo
é fundamental para que através de um conjunto de fatores consiga gerar um ambiente
motivador e harmonico, (GRACA, 1999, p. 9) revela que “o clima é uma resultante das
variaveis culturais, assim entendida como a soma dos valores, costumes, tradicdes, e
propoésitos que fazem com que uma empresa seja singular”. A empresa € formada por
pessoas com diferentes tipos de cultura, que ao adentrar na organizacdo se unem e a
administracdo do capital humano fica com o papel importantissimo de equilibrar a juncéo de

diferentes formas do ser.

Cultura e clima organizacional sdo favoraveis e importantissimo para o0 sucesso da
instituicdo, Luz (2005, p. 13) relata que podemos encontrar pelo menos trés palavras-chave
relacionadas a definicao de clima organizacional: satisfacdo, percepcdo do clima, e cultura
da organizacdo. O clima organizacional é a percepcao do clima interno, que muda conforme
satisfacdo do colaborador, onde essa percepcdo esta ligada com referencias da cultura

inserida na instituicéo.

Segundo Rizzati, (2002, p. 27). O clima organizacional tras as descri¢bes das
percep¢des dos colaboradores sobre a organizacdo em que atua, conseguindo apresentar
muitas percepcoes em grupo pequeno de pessoas, demostrando pontos de fraquesas para ser

melhorados.

Segundo Rizzati (2002, p.25):



Os estudos sobre Clima Organizacional surgiram nos Estados Unidos,
aproximadamente na década de 60, através dos trabalhos de Forehand; Gilmer
(1964) sobre varia¢des ambientais e comportamento organizacional. Tais estudos
tratam de problemas de conceituagdo e mensuracdo do clima organizacional,
comparando-os com estudos sobre comportamentos individuais realizados em
Psicologia.

A investigacdo do clima na empresa é essencial para entender qual o nivel da
motivacdo dos colaboradores e identificar o entendimento do grupo referente ao clima interno
da organizagdo, Barreni(2002, p.9) relata que a pesquisa do clima organizacional é um
método que pode contribuir para a eficiéncia da organizacdo. Pois a pesquisa verifica a forma
como a organizacgao estd sendo percebida pelos colaboradores, identifica as falhas para que

possa ser corrigida e ajuda a identificar quais aspectos contribui para a motivacgéo.

Com a pesquisa do clima os funcionarios passam a se sentir mais ouvidos,
aumentando o comprometimento e a participacdo no desenvolvimento da instituicdo. Vieira e
Vieira (2004) mencionam diversos fatores que certificam a relevancia do estudo do clima na
organizacdo, e um dos fatores é a forca de influenciar de maneira boa ou ruim, a atuacdo dos
membros do grupo além de revelar o nivel de satisfacao.

A melhor maneira de medir e analisar o clima predominante na empresa é através de
um questionario qualitativo. Todos os colabordores respondem baseado na rotina e o nivel
hierarquico que eles tém. Segundo Barreni (2012, p. 20) estudar o clima organizacional ¢é
uma maneira eficiente de compreender as necessidades dos colaboradores, sendo assim as
pesquisas sO tendem a contribuir para constituir um clima organizacional favoravel. Pois
atraves da percepc¢do das necessidades dos colaboradores a gestdo de pessoas criam acgdes para

motivar os colaboradores.

5 MOTIVACAO

O clima organizacional esta ligado a motivac¢do, quando o colaborador esta motivado
ele passa por as dificuldades e resolucdo de problemas na organizacdo de forma leve e
otimista. O Clima organizacional de acordo com Chiavenato (1999, p. 440), “reflete 0 modo
como o0s colaboradores se interagem no ambiente organizacional com os clientes e
fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfagdo com o contexto que as

cercam. ” O clima é a forma percebida entre os colaboradores no ambiente interno da



organizacao.

A motivacdo € o animo psicolégico que encoraja individuos a comegarem e darem
continuidade a algum projeto. A motivacdo pode ser definida como o processo responsavel
pela intensidade, direcdo e persisténcia de uma pessoa para o alcance de uma determinada
meta (ROBBINS, 2002, p. 151). A motivagdo e ocorrida diante de gatilhos provocados para
influenciar a acdo, ou relizacdo de algo. Todo ser humano precisa de encorajamento e bons

motivos para se dedicar a um projeto.

Segundo Gil (2001, p. 202), “Motivacdo é a forca que estimula pessoas a agir. No
passado, acreditava-se que essa forca era determinada principalmente pela acdo de outras
pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem sempre origem

numa necessidade. ”

A ausencia de motivagdo afeta de forma negativa no desempenho dos colaboradores.
Segundo Chiavenato (2005, p. 215), “a motivacdo existe dentro das pessoas e se dinamiza
com as necessidades humanas”.Ainda segundo (CHIAVENATO, 2005, p.). O clima do
ambiente influencia a motivacao, o desempenho humano e a satisfacdo. Ele cria expectativas
sobre as quais consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes acfes. As pessoas
esperam recompensas, satisfacfes e frustracdes na base de suas percepcoes referente ao clima
da organizacdo, essas expectativas quando positivas tendem a aumentar a motivacdo das

pessoas.

A motivacdo envolve fatores diferentes para cada individuo, de acordo com Graca
(1999), “a motivagdo de uma pessoa depende da for¢a de seus motivos. Os motivos sdo, as
vezes definidos como necessidades, desejos ou impulsos no interior do individuo os motivos

sdo dirigidos para objetivos e estes podem ser conscientes ou inconscientes”.

O processo de motivagdo € individual e de acordo com a necessidade, a motivacdo
pode ser por fatores econémico, financeiros e todas as vantagens de aquisicdes de bens e
servicos. Alguns se sentem motivados pelo desejo de se sentir reconhecido, de participar das
decisdes, de realizar tarefas desafiadoras. Se a organizacdo lhes propicia a oportunidade de

estar bem é provavel que estardo motivados.

Colaboradores satisfeitos trazem para o meio de trabalho um clima bom e
harmonioso. Conforme Garcia (2011), em uma organizacdo onde os colaboradores estejam

motivados dificilmente tem clima organizacional negativo. Dentre a percepcao feita através
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de pesquisas indentifica- se que fatores que mais influenciam a motivagdo dos colaboradores
na instituicdo estdo o meio de trabalho, forma de execucdo dos processoas, o relacionamento
interpessoal e o salario. A motivagdo e o clima organizacional sdo ligados, colaboradores

satisfeito transformam um bom clima organizacional.

6 LIDERANCA

Segundo Maximiano (2010), lideranca se determina como a realizacdo de objetivos
de uma organizacdo, com o auxilio te todos os integrantes do grupo, através da pessoa que
comanda e influéncia os membros do grupo. Liderar é dirigir pessoas e conseguir atrai-las,
inspiré-las e influenciar comportamentos que resultem em exelentes resultados. A relagdo do
lider com os menbros da equipe, pode ser definida como uma relagdo de influéncia
(MAXIMIANO, 2007).

Segundo Robbins (2005, p.270) a lideranca € decisiva para o desempenho do grupo,
pois é o lider quem direciona o caminho para o alcanse dos objetivos. O lider é a pessoa que
indentifica os pontos positivos dos envolvidos para planejar e organizar os talentos da equipe
para realizacdo de determinadas acoes para que a empresa obtenha uma alta produtividade,
desempenho eficiente das equipes e otimizagio dos processo. E de obrigacdo do lider
provocar a motivagao nas pessoas de modo que os resultados esperadoS pela empresa sejam

alcangados Vergara (2011, p.181).

De acordo Chiavenato (1997, p.168) a lideranca é necessaria em todos os tipos de
organizacdo, pois é a influencia do lider no processo de comunica¢édo e na forma de conduzir

a equipe, que faz a organizac¢do alcangar os objetivos especificos.

Para Vergara (2011, p.75) lideranga esta associada aos estimulos, incentivos que
possam provocar a motivacdo nas pessoas para a realizacdo das metas e dos objetivos
empresariais. Sendo assim o lider deve estar atento as necessidades dos colaboradores

incentivando-os, aconselhando-os e se empenhando ao méximo para motivagao do grupo.

Segundo Chiavenato (2010, p. 312) ndo basta s6 remunerar as pessoas pelo seu tempo
dedicado a organizacdo. E preciso estimular a motivacdo, incentivar continuamente a

fazerem o melhor possivel pra alcancarem metas e resultados exelentes .
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7 METODOLOGIA

O estudo apresentado refere-se a pesquisa de campo, de natureza descritiva com acdo

qualitativa sobre o clima organizacional e sua a influéncia na motivacéo .

7.1 DESCRICAO DA PESQUISA

A analise metodologica da pesquisa foi formada com embasamento nas pesquisas
bibliogréaficas referente ao tema escolhido, onde foi utilizados procedimentos de coleta de
dados, e pesquisa de campo. Conforme (BARROS; LEHFELD, 2000) ao fazer pesquisa
bibliografica é importante que seja feito um levantamento dos tipos de abordagens ja

publicadas.

Segundo Gil (2010, p.29) uma pesquisa bibliografica é formada através de estudos ja
expostos, como livros, periodicos, artigos, revistas e até mesmo site de pesquisas. Assim
buscando formar uma analise baseando-se em artigos cientificos publicados por inimeros

autores referente ao tema escolhido.

Marconi e Lakatos (2010, p. 69) relata que pesquisa de campo e utilizada com o
finalidade de obter informacgdes e conhecimentos referente a um problema que busca uma

resposta, que deseja comprovar ou descobrir fendmenos e as relagdes .

Foram entrevistado 36 colaboradores, que atuam na empresa no ramo Metallrgico
com sede em Anapolis —GO . O quadro de colaboradores é formado por 50 pessoas, onde foi
realizado pesquisa de campo de forma qualitativa, com objetivo de verificar qual a influéncia
do clima organizacional na motivagdo. Como ferramenta para coleta de dados foi ultilizado
a plataforma de formularios do google forms composta por um questionario com 10
questdes de multiplas escolha . O questionario ficou disponivel para respostas na plataforma
do dia 14 de Abril a 19de Maio de 2021 .

8 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O Instrumento de estudo escolhido foi em uma empresa de ramo Metalurgico situada
no distrito agroindustrial de Anapolis, atua no ramo de fabricacdo portas e janelas. A empresa

representa hoje a maior forca da industria metalirgica no Centro-Oeste, crescendo com
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qualidade por todo o Brasil. A empresa possui no quadro de funcionarios atualmente 50
colaboradores , foram aplicados O questoes e 36 pessoas responderam o questionario o que
significa que 74% dos colaboradores participou da pesquisa . O questionario foi aplicado com
foco no clima organizacional e a influéncia na motivacdo dos colaboradores. Na pesquisa
foram abordada questdes sobre rotatividade, comunicagdo,confianga no lider, prazer em
trabalhar na empresa, treinamento, infra-instrutora,  relacionamento e desempenho
profissional.

Os dados obtidos foram ultilizados como porcentagem como medida matematica para

medi-los estatisticamente e comparar os valores obtidos.

Grafico 1 — Rotatividade

Ha quanto tempo vocé Trabalha nessa empresa ?

60%

55.6%

50%

40%

30%

20%

11.7%

11%

10%

N
0% - r

Hamenosde 1ano Entre 1 e 2 anos Entre 2 e 3 anos Entre 3e5anos Ha mais de 5 Anos

Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

Conforme resultados do grafico 1, 55,6% dos colaboradores possuem mais de 5 anos,
11,7% possuem entre 3 a 5 anos, 16,7% possue entre 2 a 3 anos e 11% possue entre ume 2
anos e 5% aponta que possui menos de 1 ano, apontando que a empresa possue pouca
rotatividade de colaboradores o que € positivo para a organizacao pois a rotatividade elevada

desmostra segundo Luz (2005) insatisfacdo e clima organizacional desfavoravel.
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Grafico 2- Comunicacdo na organizacao

Vocé entende que a comunicagao entre as areas é eficiente?
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40%
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Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

Ao ser questionado se a comunicacgao na empresa era eficiente, 40% dos colaboradores
entendem a comunicacdo como eficiente, 33% como quase sempre eficiente, 15% entende a
comunicacdo como as vezes eficiente e 11,7% entende que a comunicacdo e raramente
eficiente. Segundo (MAXIMIANO, 2007, p.156) uma boa comunicacdo pode trazer
resultados satisfatério para a organizacdo, uma comunicacdo clara auxilia no desenvolvimento
humano e organizacional, otimiza 0s processos organizacionais e evita mal entendido,
intrigas, perda da motivacéo, estresse e insatisfacdo no trabalho .

Hampton (1990, p. 250) garante que “a comunicagdo nas organiza¢des deve manter
setores e empregados com informacdo e compreensao que lhes permitira e estimulara realizar

suas tarefas com eficiéncia”.
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Grafico 3 — Infraestrutura adequada

A infraestrutura do seu trabalho é adequada para desempenhar suas fungdes?
60%
52%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Sempre Quase Sempre As vezes Raramente

Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

Ao ser questionados se a infra-estrutura era adequada para desempenhar as funcées
52% dos colaboradores asseguram que a infra-estrutura é adequada, 30% asseguram que
quase sempre € adequada, e 13 % asseguram que as vezes € adequada e 5 % afirma que
raramente estd adequada. Um local de trabalho que possui a infra-estrutura adequada é
indispensavel para a qualidade dos resultados. Investir na infra-estrutura adequada leva a
motivagao para os colaboradores. Vasconcelos (2001) aponta que o ambiente é o campo onde
ird nascer as sementes do bom clima na organizacdo, onde surgira grandes ideias e onde

acontecera o desenvolvimento em conjunto.
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Grafico 4- Relacionamento

Meu grupo de trabalho se relaciona com harmonia.
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40% °
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Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

O grafico demonstra informacdes de um clima harmonioso, quando abordados, 55,6%
dos colaboradores atestam que o grupo onde estdo inseridos na organizagdo se relacionam
com harmonia, 38,9% afirma que quase sempre e 5,5% apontou que as vezes e harmonioso.

Conforme Chiavenato (2005), o clima constitui a qualidade do ambiente da
organizacdo, sendo visto pelos colaboradores da empresa e instigando de modo direto o
comportamento destes. Ainda conforme Chiavenato (2010, p.546) o clima da organizagdo

retrata como os colaboradores interagem um com 0s outros, assim como retrata o estado da

satisfacdo do ambiente organizacional.
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Grafico 5- Confianca na lideranca

Tenho confianca nas decis6es do meu lider.
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Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

Ao ser questionados sobre a confianca nas decisbes do lider, 67% afirmou que sim
confiam, 8% as vezes e 25% nao confiam nas decisbes do lider . O lider deve ser capacitado
para preparar, direcionar e orientar grupos com de diversos perfis e ainda assim fazé-las andar
para o propdsito coletivo da organizagdo. A pesquisa apresenta um resultado positivo diante da
maioria dos colaboradores terem confianca no seu lider. Segundo Robbins (2005, p.270) a
lideranca € decisiva para o desenvolvimento do grupo, pois é o lider quem direciona o

caminho para o alcanse dos objetivos.

Grafico 6- avaliacdo do Desempenho Profissional

Meu desempenho profissional é avaliado da maneira adequada
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Fonte: Elaborado peloAutor (2021)
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Ao ser questionados sobre a avaliagdo do desempenho de maneira adequada, 36%
afirmaram que sempre é adequado, 36,1% afirma que as vezes, 19,4% quase sempre e 8,3%
afirma que raramente. Luz (2005) ressalta que a avaliacdo de desempenho € importante para
o clima organizacional pois as informagdes sobre o desempenho do funcionario indica o clima

organizacional.

Grafico 7- Prazer em trabalhar na Empresa

Tenho prazer em trabalhar nesta empresa.
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Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

Uma empresa que mantém o grupo orgulhoso em trabalhar na organizagdo, aumenta o
desempenho da instituicdo de forma integral , quando abordado se os colaboradores possuem
prazer em trabalhar na empresa 55,6 % afirmam que sempre, 16,7 % afirmam que as vezes e
22,2% afirmam que quase sempre sentem prazer em trabalhar na organizacdo que estdo
inserida. A motivacdo € muito importante dentro da organizacdo pois uma equipe motivada
desempenha sua tarefa com satisfacdo e prazer, otimizando e trazendo 6timos resultados
para a organizacdo . Segundo (ROBBINS, 2001, p.341) a motivacdo &€ um peca chave para

alcancar o maior nivel de desempenho e prazer dos colaboradores .
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Grafico 8- incentivo ao trablho em equipe

O trabalho em equipe é incentivado pelo meu lider
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Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

Quando questionados se o trabalho em equipe € incentivado pelo lider, os resultados
demonstram que 50% acham que o lider incentivam sempre, 27% acham que as vezes o lider
incentivam, 16% responderam que quase sempre o lider incentivam, e 7% responderam que
raramente sdo incentivados pelo lider. De acordo Chiavenato (2005) a motivacao esta retida
dentro do préprio individuo, e pode ser grandemente induzida por fontes exterior, o lider deve
identificar o potencial de cada colaborador e extrair o melhor, para incentivar a satisfagao.
Bergamini2( 2006, p. 131) afirma que o esperado de um lider é fazer com que a equipe seja
produtiva e desenvolva os objetivos da empresa, assim sendo necessario direcionar, avaliar, e

incentivar o trabalho em equipe.
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Grafico 9- treinamentos

A empresa proporciona treinamentos para aprimorar meu trabalho
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Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

Ao questionar se a empresa proporciona treinamentos para aprimorar o trabalho,
27,8% apontaram que sempre, 13,9% apontaram que as vezes, 13,9 % quase sempre e 44%
afirmaram que raramente é feito algum tipo de treinamento. Conforme Chiavenato (2009) o
treinamento é o método instrutivo de curto prazo, aplicado de forma ordenada.

O treinamento é muito lucrativo para o desenvolvimento da organizacéo , e atraves do
conhecimento adquirido por o treinamento que os colaboradores contribuam de fato para os
resultados do negdcio, sendo uma forma eficaz de agregar os colaboradores e a organizacédo
(CHIAVENATO, 2010).
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Grafico 10- satisfacéo

Principais motivos que me dar prazer em trabalhar nesta organizacdo
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Fonte: Elaborado peloAutor (2021)

Ao ser questionado o que mais dava prazer em trabalhar na organizacdo, 45%
afirmaram ser o salario, 37% afirmaram ser o ambiente de trabalho, 14% afirmaram ser o
trabalho realizado e 4% afirmaram ser o reconhecimento, ndo houve votos para a
estabilidade. Conforme (Robbins, 2005, p. 67) o colaborador que possue um alto nivel de
satisfagdo com a organizagdo demostram atitudes satisfatorias, por outro lado o colaborador
insatisfeitos demonstram atitudes ruins. Para Gil (2007) motivar os colaboradores no
ambiente de trabalho é uma tarefa dificil, pois as necessidades se diferenciam de acordo a
pessoa, ja para Chiavenato (1997, p.159) a motivacdo procura explicar por que as pessoas se
comportam de determinada maneira.

A remuneracdo é essencial para incentivar e motivar os colaboradores de qualquer
empresa. Segundo Martins (2008) a remuneracdo compreende tudo aquilo que o trabalhador
recebe em funcdo da prestacdo de servicos subordinados decorrentes de um contrato de
trabalho, diretamente do empregador ou também de terceiros, inclusive na forma de

gratificacéo.
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9 CONCLUSAO

Através do estudo bibliografico e dados coletados pdde-se verificar que estar em uma
organizacdo com um bom clima organizacional melhora o desempenho e mantém os
colaboradores motivados. Analisando a teoria apontada e o0s resultados atingidos através da
pesquisa de clima organizacional foi possivel constatar que o clima o organizacional e a
motivagao estdo interrelacionados. Sendo assim, o clima organizacional interfere nas atitudes
e comportamentos dos colaboradores e indicam o grau de motivacdo dos mesmos.

Os resultados apontaram um clima organizacional favoravel, com colaboradores
motivados, porém foi evidenciado pontos que chamam atencdo para um cuidado maior com a
falta de treinamento que pode afetar negativamente o clima da organizacdo ao longo do
tempo. Quando ndo existe acdo de treinamento o colaborador passa a ter maiores dificuldades
para entender como devem execultar as atividades e alcangar os objetivos propostos, essa
dificuldade e falta de atualizacdo referente ao trabalho gera desgaste e contamina o espirito de
equipe, e com o passar do tempo leva a rotatividade e desmotivacdo dos colaboradores, pois
os treinamentos permitem que o trabalho seja feito com mais qualidade e seguranca.

Outro ponto que chamou atencédo foi a comunicacao, a empresa possui um nivel médio
de comunicagdo que precisa ser melhorado, pois ao logo do tempo essa deficiéncia pode
causar um impacto negativo no clima organizacional. A comunicacdo é uma ferramenta que
promove sinergia para alcancar os resultados almejados e quando bem trabalhada auxilia na
integracdo entre os colaboradores. Por isso a importancia de trabalhar um pouco mais a
comunicacgao para que os colaboradores se matenham informados, seguros e se sintam parte
da organizagdo, além de evitar mal entendido e erros por falta de comunicacéo .

Podemos também identificar que a lideranga assume papel importante na criacdo do
ambiente de trabalho agradavel, lideres que interagem com a equipe passam confianca e
valorizam os funcionarios torna-se uma peca motivadora para este ambiente.

Conclui-se que um clima organizacional bom favorece a organizacédo e todos que estdo
nela, o que contribui em um maior prazer em estar na empresa e melhor desempenho, maior
envolvimento e satisfacdo de resultados ocasionando menor estresses e problemas.

Espera-se que o estudo sobre a influéncia do clima organizacional na motivagio
tragam novos conhecimentos para as empresas e que esses busquem a avaliagdo do clima

organizacional para indentificar a motivacdo e aspectos que a influenciam e que através de
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analises promovam melhorias para o desempenho dos colaboradores e para organizagao , e

espera-se ainda que este estudo fornecam subsidios de pesquisas futuras.
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ANEXO

Pesquisa de clima Organizacional

1. Ha quanto tempo vocé trabalha nessa empresa?

( )H& menos de 1 ano
( )Entre 1 e 2 anos
( )Entre 2 e 3 anos
( )Entre 3 a5 anos

( )H& mais de 5 anos

02.Vocé entende que a comunicacdo entre as areas é eficiente?

Sempre ( ) quasesempre( ) Asvezes( ) Raramente ()

03. Ainfraestrutura do seu trabalho é adequada para desempenhar suas fun¢des?

Sempre ( ) quasesempre( ) Asvezes( ) Raramente ()

04. Meu grupo de trabalho se relaciona com harmonia.

Sempre ( ) quase sempre( ) Asvezes( ) Raramente ( )

05. Tenho confianca nas decises do meu lider.

Sim( ) N ( ) Asvezes()

06. Meu desempenho profissional é avaliado da maneira adequada.

Sempre ( ) quasesempre( ) Asvezes( ) Raramente ( )

07. Tenho prazer em trabalhar nesta empresa.

Sempre ( ) quasesempre( ) Asvezes( ) Raramente ()

08. O trabalho em equipe é incentivado por meu lider.

Sim( ) Nao( ) Asvezes()
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09. A empresa proporciona treinamentos para aprimorar meu trabalho.
Sim( ) Na( ) Asvezes()
10. Principais motivos que me dar prazer em trabalhar nesta organizacéo

Salario ()
Reconhecimento ( )
Estabilidade ( )
Ambiente de trabalho ( )

O trabalho realizado ( )
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