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RESUMO

O tema da pesquisa € o impacto do clima organizacional na satisfagdo e
desempenho dos colaboradores em uma empresa multinacional. O objetivo dessa
pesquisa € investigar e analisar a relagdo entre o clima organizacional, a satisfagao
dos colaboradores e seu desempenho no ambiente de trabalho. A metodologia
utilizada foi uma abordagem mista, combinando métodos qualitativos e quantitativos,
por meio de um estudo de caso que utilizou questionarios de perguntas abertas e
fechadas para coletar dados sobre o clima organizacional e seus efeitos. A pergunta
que orientou a pesquisa foi: como o clima organizacional afeta a satisfacdo dos
colaboradores e seu desempenho no ambiente de trabalho? Os resultados
encontrados foram que um clima organizacional positivo esta correlacionado com
maiores niveis de satisfacdo e desempenho dos colaboradores, enquanto mudancgas
estruturais e novas politicas de liderangca podem gerar tanto motivagdo quanto
estresse. A contribuicdo expectavel € fornecer subsidios para evidenciar a
importancia da participagcdo da gestdo para melhorar o clima organizacional,
promovendo um ambiente de trabalho mais satisfatoério e produtivo, e orientar a
implementagédo de estratégias que valorizem e potencializem o capital humano na
empresa.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Satisfagcdo dos Colaboradores; Desempenho
no Trabalho.

ABSTRACT

The research topic explores the impact of organizational climate on employee
satisfaction and performance within a multinational company. The study aims to
investigate and analyze the relationship between organizational climate, employee
satisfaction, and workplace performance. A mixed-methods approach was employed,
combining qualitative and quantitative methods through a case study that utilized
both open-ended and closed-ended questionnaires to collect data on organizational
climate and its effects. The central research question guiding this study was: How
does organizational climate affect employee satisfaction and performance in the
workplace? The findings revealed that a positive organizational climate is correlated
with higher levels of employee satisfaction and performance. However, structural
changes and new leadership policies can generate both motivation and stress. The
study contributes valuable insights to enhance organizational climate, fostering a
more satisfying and productive work environment, and guiding the implementation of
strategies that enhance human capital within the company.
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INTRODUGAO

O estudo sobre o clima organizacional permanece em alta pois € um campo
que estuda a influéncia que individuos e grupos tém sobre o comportamento dentro
das organizagdes, fazendo com que a cultura organizacional seja compartilhada e
valorizada pelos membros de uma determinada organizagao. O clima organizacional
reflete como as pessoas interagem umas com as outras, com o0s clientes e
fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfagdo com o contexto
que as cerca. O clima organizacional pode ser agradavel, receptivo, caloroso e
envolvente, em um extremo; ou desagradavel, agressivo, frio e alienante, em outro
extremo (Chiavenato, 2014).

Em alguns ambientes pode-se perceber que as pessoas se comportam de
maneira diferente diante de situagdes ou preferéncias, fazendo com que cada uma
tenha uma forga motriz que direciona suas interagdes com o meio externo, ou seja,
diante de noticias adversas da vida podem ser gerados sentimentos que possam
interferir na condugdo da sua prépria vida, podemos citar como exemplos o
falecimento de um parente querido ou da aprovacdo em uma universidade. No
entanto, no ambiente de trabalho, nota-se que as pessoas estdo sempre em busca
de realizacbes e em especial que possam contemplar as cinco necessidades,
organizadas em uma pirdmide, vdo desde as fisiolégicas até as realizagbes
profissionais (Maslow, 1943).

O problema de pesquisa questiona: como o clima organizacional afeta a
satisfagdo dos colaboradores e seu desempenho no ambiente de trabalho? O
objetivo geral é investigar e analisar essa relagdo. Especificamente, a pesquisa
pretende identificar os principais elementos que compdem o clima organizacional em
diferentes contextos, avaliar a percepcdo dos colaboradores sobre o clima
organizacional e sua satisfagdo no ambiente de trabalho, analisar como o clima
organizacional impacta o desempenho dos colaboradores. A metodologia
empregada adotou um parametro quantitativo em um estudo de caso, utilizando de
um questionario composto por 07 perguntas de multipla escolha, destas quais as
respostas foram transpostas graficamente compreensao acerca do status ao qual a

empresa passava. sendo distribuidos de maneira remota e preenchidos de forma



digital a 200 colaboradores para coletar dados sobre o clima organizacional e seus
efeitos, onde todos os colaboradores do departamento realizaram o preenchimento
da pesquisa, fazendo com que possibilitasse uma analise abrangente, capturando
dados quantitativos concretos e traduzindo-os visualmente para melhor
compreensao.

A justificativa para esta pesquisa reside na necessidade de compreender os
impactos do clima organizacional sobre a satisfacgdo e desempenho dos
colaboradores. Compreender esses impactos € crucial para promover ambientes de
trabalho que gerem beneficios tanto para os colaboradores quanto para a
organizagédo, melhorando a produtividade, retencdo de talentos e engajamento dos
colaboradores. Desse modo, o trabalho contribui para a compreenséo das acdes de
lideranca que impactam diretamente a formacdo dos colaboradores e o
desenvolvimento de melhores praticas e condi¢des de trabalho.

A pesquisa de campo foi realizada no departamento de P & D de uma
empresa multinacional da esfera de tecnologia, proporcionando um cenario realista
para a investigagcao. A pesquisa € relevante por buscar uma base sélida para futuras
investigacbes e praticas gerenciais, evidenciando a importédncia de um clima
organizacional positivo para a sustentabilidade e crescimento das organizagdes. Ao
destacar as acbes de lideranga e suas influéncias diretas sobre o bem-estar dos
colaboradores, este estudo pretende oferecer recomendacdes praticas e aplicaveis
que podem ser adotadas por gestores e lideres para criar um ambiente de trabalho
mais inclusivo, motivador e produtivo. Dessa forma, espera-se que os resultados
desta pesquisa contribuam para a construgdo de politicas organizacionais mais
eficazes, promovendo uma cultura corporativa que valorize e potencialize o capital

humano, essencial para o sucesso e competitividade da empresa no mercado global.

REFERENCIAL BIBLIOGRAFICO

A motivagdo no contexto organizacional € um tema de interesse constante e
relevancia inegavel, sendo objeto de estudos profundos e reflexdes continuas ao
longo dos anos. Como muito bem enfatizado por Brilho (2020), a motivagao de um
individuo € uma caracteristica intrinseca que varia significativamente de acordo com
suas interagdes e experiéncias no ambiente em que esta inserido.

Essa variacdo na motivagcdo € uma questdo central abordada por diversas



teorias notaveis, incluindo a teoria das necessidades de Maslow (1943), que discorre
que as necessidades humanas sao classificadas em cinco categorias principais:
fisiolégicas, seguranca, afiliacdo (pertencimento), estima e autorrealizagdo e que
apenas as necessidades nao realizadas trazem um certo grau motivador ao
individuo (Cavalcanti, 2019).

A teoria da motivagao de McClelland(1954), formulada por David McClelland,
destaca a importancia das necessidades psicologicas basicas, como a necessidade
de realizagao, a necessidade de afiliacdo e a necessidade de poder. Essa teoria
sugere que as pessoas tém motivag¢des diferentes com base em suas necessidades
predominantemente, o que pode influenciar significativamente seu comportamento
no local de trabalho (Gomes, 2002).

Vale notar que o estudo da motivacdo ndo se limita apenas as teorias
classicas, mas também ainda atualmente diversas teorias e reformulagdes surgem
devido ao processo de evolugdo natural das relagdes humanas, essas teorias
evoluiram e se adaptaram as mudancgas nas dindmicas do ambiente de trabalho
(Fleury, 1987).

As relagdes interpessoais desempenham um papel ainda mais crucial do
que no passado, a valorizagdo dessas conexdes humanas tornou-se um elemento-
chave nas decisdes de contratacdo por parte das organizagdes. Essa importancia
crescente das relacdes interpessoais levaram muitas empresas a adaptarem suas
estruturas, em alguns realizando reestruturagbes profundas que transformaram o
tradicional departamento de Recursos Humanos em um Departamento de
Desenvolvimento Humano e Organizacional ,conforme observado por Crozatti (1986).

Nesta mesma perspectiva Dutra (2017) traz a ideia de protagonismo, em que
o individuo cria um planejamento estrutural de carreira e espera que a empresa
esteja de acordo com seus preceitos e mediante este protagonismo, que no passado
devido as analises quanto a relagédo entre motivacdo e desempenho os individuos se
sentiam, desta forma conseguimos tracar de forma bem clara o que é clima
organizacional e como ele esta intrinsecamente ligado a motivacédo e as mudangas
nas organizagdes.

A relagao entre a motivagado dos colaboradores e o clima organizacional &
fundamental, a maneira como os funcionarios se sentem em relacido ao ambiente de
trabalho influencia diretamente sua motivagao, produtividade e comprometimento. O

clima organizacional refere-se ao ambiente psicolégico e emocional em uma



organizagéao, que influencia o comportamento dos colaboradores (Gomes, 2002).

Um clima organizacional positivo € essencial para a retengcédo de talentos,
uma vez que um ambiente de trabalho agradavel, onde os funcionarios se sentem
valorizados e satisfeitos, aumenta a probabilidade de eles permanecerem na
organizagdo. Além disso, o clima organizacional envolve eficiéncia, produtividade e
comprometimento dos funcionarios (Lopes, 2003).

Séo varios os fatores que favorecem a criagdo de um clima organizacional
positivo, como a comunicagdao eficaz, a lideranca inspirada, o apoio ao
desenvolvimento profissional, a equidade, a transparéncia e a promog¢ado de um
equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal. Gerir o clima organizacional de
forma adequada requer um compromisso continuo por parte dos lideres e da alta
administracdo, bem como a coleta regular de feedback dos colaboradores para
promover melhorias e mudancgas organizacionais (Chiavenato, 2014).

A dificuldade em gerenciar mudangas nas organizagdes € uma barreira
significativa para a retengao de talentos. As mudangas organizacionais podem ser
determinadas devido a fatores como a evolugao tecnoldgica, mudangas de mercado
ou reestruturacdo. No entanto, a resisténcia a mudanca é comum entre o0s
colaboradores, e a gestdo convencional de processos de mudanga pode afetar
aspectos do clima organizacional, levando a perda de talentos (Paulilo, 2019).

Para minimizar a resisténcia a mudanca e manter a retencao de talentos, as
organizagbes devem adotar uma abordagem cuidadosa e estratégica, incluindo a
comunicacao transparente sobre os motivos da mudanca, a criagdo de um ambiente
de aprendizado que os funcionarios adquiram as habilidades possiveis para uma
nova realidade, o envolvimento dos colaboradores na tomada de decisbes sempre
que possivel e 0 apoio psicoldgico durante as transi¢cdes (Sebrae, 2017).

A dificuldade de gerenciamento de mudangas pode ser ampliada quando a
cultura organizacional é arraigada em praticas antigas e resistentes a inovacgao,
assim a cultura organizacional e a gestdo de mudangas estdo interligadas, e é
fundamental que as organizagbes promovam uma cultura que valorize a
adaptabilidade e a inovagado como parte integrante de sua estratégia de retencao de
talentos (Paulilo, 2019).

Avangando a referenciagao tedrica, o clima organizacional e a gestdo de
mudangas sdo elementos interligados que desempenham um papel critico no

ambiente organizacional. Compreender as teorias classicas de motivagdo, como as



de Maslow e McClelland, é essencial, mas também & crucial considerar a evolugao
dessas teorias em resposta as mudancgas no mundo do trabalho (Periard, 2011).

A andlise de estudos de caso nas organizagdbes emerge como uma
ferramenta poderosa para explorar as complexidades do clima organizacional e da
gestdo de mudangcas na pratica. A contextualizagdo, aplicabilidade pratica e
aprendizado das melhores praticas oferecidas por essa abordagem permitem uma
compreensao mais profunda dos desafios enfrentados pelas organizagdes e das
estratégias permitidas para manter talentos e promover um ambiente de trabalho
motivado (Brilho, 2020).

Ademais, a valorizacdo das relagdes interpessoais, a adaptacdo das
estruturas organizacionais e o0 reconhecimento das competéncias individuais
tornaram-se imperativos na gestao de recursos humanos. A retencao de talentos e a
promogdao de um ambiente de trabalho positivo depende n&o apenas da
compreensao teodrica, mas da aplicagado pratica de estratégias que abordem as
necessidades e motivagcdes dos colaboradores em um ambiente dindmico e em
constante mudanga (Cavalcanti, 2019).

Em um mercado cada vez mais competitivo, os empreendedores necessitam
de planos estratégicos que de certa forma aumentem seus rendimentos e lucros. E a
motivagcdo no ambiente de trabalho pode contribuir efetivamente para tal ambicéo,
uma vez que possibilita uma interacdo maior entre as equipes envolvidas e uma
liberdade de expressar ideias muita das vezes inovadoras (Cavalcanti, 2019).

Embora ainda seja pouco comum a implementagdo desses planos de agdes
motivacionais, que muitas das vezes sao de baixo custo para o empreendedor, tem-
se mostrado muito eficiente nas empresas implementadoras, uma vez que a

motivagdo, de acordo com Lopes (2003, p. 4):

Envolve sentimento de realizagdo e de reconhecimento profissional,
manifestados por meios de exercicios das tarefas e atividades que
oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho, é também um
processo que governa escolhas entre o comportamento, € uma espécie
de forga interna que emerge, regula e sustenta todas as nossas agdes
mais importantes.

Diante disso, entende-se que a falta de motivagdo dentro das organizagdes
sao as principais barreiras que impedem o crescimento exponencial no mercado, a

falta da mesma causa caréncia de comunicacgao entre equipes e exposi¢cao de ideias

para solucionar problemas continuos ou até mesmo ideias que maximizem a



producao (Dutra; Dutra; Dutra, 2023).

Ha inumeras ag¢des que podem ativar a motivagado dos funcionarios, como:
Condi¢des de trabalho favoraveis, clima organizacional positivo, programas de
incentivo, treinamento e capacitagdo, remuneragao justa, beneficios, participagbes
nas tomadas de decisdo, feedback, comemoracdes e convencgdes, perspectiva de
crescimento etc (Fleury, 1987).

Com relagao as condigdes de trabalho, segundo Paulilo (2019, p. 5) “pode
até parecer algo banal, mas a verdade é que os funcionarios ndo se sentem
motivados nem prestigiados quando n&o tém os materiais para trabalhar
eficientemente”. A referéncia aos materiais engloba suas ferramentas, as instalagoes,
condigbes ergonbmicas, meios de comunicagdo mais rapidos, contabilizacdo de
dados através de tecnologias disponiveis nos recursos da empresa etc. Todas essas
acdes garantem uma condi¢ao de trabalho favoravel para o funcionario e o fara ter
gosto de ir trabalhar e desenvolver suas atividades como devem, ainda condigbes
boas no ambiente de trabalho diminui exponencialmente os indices de acidentes
organizacionais.

Um clima organizacional positivo também se correlaciona com motivagao
organizacional, que segundo uma matéria do Sebrae (2017, p.5), “é a partir da
conquista de um clima organizacional positivo, que uma empresa estabelece a base
fundamental para empreender um caminho de crescimento sustentado, que nao se
trata de uma tarefa facil”. Um ambiente positivo, que transmite compreensao,
comprometimento e a inexisténcia de pressdo psicologica alcangara um
desenvolvimento produtivo mais satisfatério, comparado a um ambiente
extremamente cadtico e com dificuldades de compreensao.

O programa de incentivos também pode ser um fator relevante em agdes
motivacionais dentro de uma organizagdo. O empreendedor que pretende melhorar
sua produgdo através de programas que incentivem seus empregados, pode se
armar com beneficios criativos, bonificagcbes por metas atingidas e por ideias
implantadas etc. O programa de incentivos também pode estar relacionado com
remuneragdes justas, com beneficios familiares, participacbes nas tomadas de
decisao, feedback, comemoracdes e convencgdes, perspectiva de crescimento, dos
quais foram citados anteriormente de forma individual (Chiavenato, 2014).

Um plano de acdo muito eficiente que pode ser implementado em qualquer

organizagdo e com custo baixo, é a implantagdo do conceito portas abertas, onde



permite que os empregados tenham a liberdade de interagir, de dar opinides do que
pode ser melhorado no processo, uma vez que os mesmos entendem perfeitamente
0os problemas que existem nas areas por tempo nelas do que a propria diregao.
Nesse caso o superior deve manter mente aberta e estad disposto a escutar e
trabalhar em cima dessas ideias, esse gesto pode dar a entender que o funcionario
€ importante para empresa e que sua opinido dentro dela faz a diferenga (Brilho,
2020).

Em empresas pequenas uma simples conversa com 0s responsaveis por
implementagbes basta, onde através desta o funcionario expde suas ideias das
quais, uma vez implantada ele receberia uma pequena bonificagdo. No caso de
empresas muito grandes, haveria uma dificuldade maior para que o diretor possa
atender a demanda de ideias que possam surgir sozinho, por isso nesse caso seria
interessante criar um programa do qual seus funcionarios dessem as ideias (via
sistema), e uma equipe ficaria responsavel por selecionar ideias que podem ser
implantadas e através de cada ideia cadastrada o colaborador ganha uma
bonificagdo, se implantada ganharia outra. Por se tratar de uma empresa grande os
custos com essas bonificagdes seriam compensados através da reducao de refugos
e atrasos na produgédo (Crozatti, 1998).

Para isso, a empresa deveria inicialmente elaborar o programa e depois
realizar uma convengao onde seria explicado como utilizar o programa, e mostrar
aos mesmos que a empresa valoriza a opinido deles, logo realiza também
campanhas e competicdes entre as equipes levando em consideracdo a quantidade
de ideias cadastradas pelas equipes competidoras (Fleury, 1987).

Levando em consideragdo a teoria de fatores motivacionais de Herzberg
(1968), que aborda dois fatores em evidéncia, sendo os fatores higiénicos e os
fatores motivacionais. A teoria que mais se correlaciona com o assunto seria a teoria
dos fatores motivacionais, porém a teoria dos fatores higiénicos também pode
contribuir significativamente no aprimoramento de relacionamento entre as equipes,
e na satisfagdo do funcionario. Isso porque “Nesta teoria, os fatores higiénicos s&o
aqueles necessarios para evitar que o funcionario fique insatisfeito em seu trabalho,
porém, eles ndo sao capazes de fazer com que ele se sinta completamente

satisfeito” (Periard, 2011). Ja no caso da teoria motivacional:

Refere-se ao conteldo do cargo, as tarefas e as atividades relacionadas



com o cargo em si. Incluem liberdade de decidir como executar o trabalho,
uso pleno de habilidades pessoais, responsabilidade total pelo trabalho,
definicdo de metas e objetivos relacionados ao trabalho e autoavaliagdo de
desempenho (Periard,2011).

Através desse conceito entende-se que a satisfagdo no cargo depende de
fatores motivacionais e a insatisfagdo no cargo depende de fatores higiénicos.
Ambos afetam o individuo profissionalmente, por isso, devem ter sua devida atengao,
porém nesse especifico caso de acdes motivacionais, os fatores que dependem do
cargo se parecem mais com a situagdo. Uma vez que esses fatores visam o
crescimento, desenvolvimento, responsabilidade, reconhecimento e realizagao
organizacional. Normalmente esses fatores sdo os responsaveis por resultarem no
aumento de produtividade e satisfagdo dos funcionarios (Gomes, 2002).

Diante disso, percebe-se o0 quao interessante €& implantar agdes
motivacionais dentro das organizag¢des, usando estes como recursos para melhorar
a producdo e a comunicagao entre as equipes que a compdem, promovendo um
bem-estar para seus funcionarios tanto fisicamente como psicologicamente (Gomes,
2002).

RELATO DE CASO

A empresa em questdo € uma multinacional do setor de tecnologia, com
uma presencga robusta em mais de 50 paises e um quadro de aproximadamente
10.000 funcionarios. Esta organizagéao é conhecida por seu comprometimento com a
inovacao e o desenvolvimento de solug¢des tecnoldgicas avangadas, que atendem a
uma vasta gama de setores globais. No entanto, como muitas grandes corporagoes,
ela enfrentou desafios significativos relacionados a gestdo de seu clima
organizacional, especialmente no departamento de Pesquisa e Desenvolvimento
(P&D) localizado na sede da empresa.

O departamento de P&D, que emprega cerca de 200 colaboradores, € o
coracdo inovador da empresa. E neste ambiente que sdo gestadas e desenvolvidas
as ideias que impulsionam a companhia a vanguarda da tecnologia. Contudo, nos
ultimos anos, este departamento passou por diversas mudangas estruturais e de
gestao que tiveram um impacto profundo e multifacetado no clima organizacional.

Uma das principais mudangas estruturais foi a reestruturacido das equipes

de P&D para fomentar uma maior agilidade e eficiéncia nos processos de inovagao.



Esta reestruturagdo envolveu a fusdo de pequenas equipes em grupos maiores e a
redistribuicdo de responsabilidades, visando a criagdo de um ambiente mais
colaborativo e interfuncional. Embora essa mudanga tenha o potencial de melhorar a
sinergia entre os colaboradores e acelerar o desenvolvimento de projetos, ela
também gerou um periodo de adaptagédo que foi marcado por incertezas e desafios
de comunicagéo.

A gestao da empresa introduziu novas politicas de lideranga com o objetivo
de alinhar mais estreitamente os objetivos individuais dos colaboradores com as
metas estratégicas da empresa. Estes novos lideres foram incumbidos de cultivar
uma cultura de transparéncia e feedback continuo. No entanto, a transicdo para
essas novas politicas nem sempre foi suave. Alguns colaboradores relataram
dificuldades em adaptar-se a novas expectativas e estilos de lideranga, o que,
inicialmente, contribuiu para um aumento do estresse e da pressédo no ambiente de
trabalho.

Ademais, a empresa implementou um sistema de gestdo de desempenho
mais rigoroso, com avaliagdes frequentes e metas mais desafiadoras. Embora essa
abordagem tenha sido projetada para incentivar a alta performance e a inovagéo
continua, ela também introduziu um nivel maior de competitividade entre os
colaboradores. Para alguns, essa competitividade se traduz em motivagdo e
realizagao profissional, enquanto que para outros, resultou em ansiedade e
sensagao de sobrecarga.

Essas mudancgas estruturais e de gestdo tiveram efeitos diversos sobre o
clima organizacional do departamento de P&D. Para muitos colaboradores, a nova
estrutura trouxe um sentido renovado de propdsito e clareza de objetivos, além de
proporcionar maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional.
Contudo, para outros, essas transformag¢des geraram um ambiente de trabalho mais
tenso e menos previsivel, onde o medo de ndo atender as novas exigéncias poderia
comprometer a satisfacdo e o bem-estar no trabalho.

Para mitigar os impactos negativos dessas mudangas, a gestdo da empresa
tem se esforcado para implementar iniciativas de apoio ao bem-estar dos
colaboradores. Programas de saude mental, workshops de gestdo de estresse e
sessodes regulares de feedback sdo algumas das medidas adotadas para equilibrar
as demandas de alta performance com a necessidade de manter um ambiente de

trabalho saudavel e sustentavel.



ANALISE / DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A andlise dos dados revela uma distribuicdo equilibrada dos colaboradores
com excegao dos colaboradores com cargos mais técnicos. Os colaboradores em
cargos operacionais representam 25% da amostra, destacando-se como uma parte
significativa da for¢a de trabalho. Esse grupo fornece a base sélida necessaria para
a execugdo das tarefas basicas e oferece suporte técnico crucial para o
funcionamento diario da empresa. A predominancia dos cargos técnicos, que
correspondem a 40% da amostra, como se vé no grafico 1, reflete a alta demanda
por habilidades especializadas e conhecimento técnico. Esse percentual sugere que
a empresa coloca uma grande énfase na inovagdo e no desenvolvimento de

produtos, aspectos essenciais para o setor de P&D.

Distribuicdo dos Cargos dos Colaboradores do Setor de Pesquisa e
Desenvolvimento na Organizacgéo
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Fonte: Elaborado pelo autor o resultados da pesquisa, 2024

Os cargos gerenciais, que compdem 20% da amostra, demonstram a
presenca significativa de supervisédo e lideranga. Esse nivel de gerenciamento é vital
para a coordenacgao de projetos, tomada de decisbes estratégicas e manutengao da
eficiéncia operacional. A categoria "Outro", que abrange 15% dos colaboradores,
inclui fungbes que n&o se encaixam perfeitamente nas categorias operacionais,
técnicas ou gerenciais. Essa categoria pode englobar fun¢gdes administrativas, de

suporte e especializadas, que complementam as operacgdes principais da empresa.



A distribuicdo observada indica um equilibrio razoavel entre execucao,
especializacdo técnica e lideranca, componentes essenciais para a eficacia e
inovagao continua do departamento de P&D. Essa composic¢ao diversificada permite
a empresa manter uma operacado eficiente enquanto impulsiona a inovacao,
garantindo que cada area critica seja adequadamente atendida e que a empresa
possa responder de maneira flexivel e agil as demandas do mercado e as mudangas
tecnoldgicas.

O Grafico 2 ilustra a distribuicao do tempo de servico dos colaboradores no
departamento de P&D, essencial para entender a dinamica do clima organizacional.
Esses dados s&o cruciais para a pesquisa, pois permitem avaliar como diferentes
niveis de experiéncia e integracdo impactam a satisfacdo e o desempenho dos

funcionarios na empresa.
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Fonte: Elaborado pelo autor o resultados da pesquisa, 2024

A analise dos dados representados pelo Grafico 2 revela uma diversidade
significativa no tempo de servico dos colaboradores na empresa. Com 15% dos
colaboradores tendo menos de um ano na empresa, observa-se uma presenga
relativamente nova de funcionarios que podem trazer novas perspectivas e energia.
A maior parte dos colaboradores, 60%,distribuidos igualmente em 30% cada, estéo
na empresa entre 1 a 3 anos e outra parcela entre 4 a 6 anos, indicando um
equilibrio entre experiéncia moderada e conhecimento acumulado. Os 25% de
colaboradores com mais de seis anos na empresa destacam-se pela experiéncia e
profundo entendimento da cultura organizacional, contribuindo para a estabilidade e
continuidade das praticas empresariais.

O Grafico 3 apresenta a classificagdo do clima organizacional no setor de



P&D, crucial para compreender a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores.
Esses dados sdo fundamentais para identificar areas de melhoria e fortalecer os
aspectos positivos do ambiente de trabalho, impactando diretamente a eficiéncia e a

inovacao na empresa.
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Fonte: Elaborado pelo autor os resultados da pesquisa, 2024

A analise dos dados revela percepcbes variadas sobre o clima
organizacional no setor de P&D. Com 10% dos colaboradores classificando o clima
como "Muito Ruim" e 15% como "Ruim", ha uma percepg¢do negativa significativa
entre alguns membros da equipe. No entanto, a maioria dos colaboradores avalia o
clima organizacional de uma forma melhor, sendo: 35% "Bom" e 15% "Otimo". Esses
dados indicam que, embora existam areas de insatisfagdo, o clima organizacional é
amplamente visto de maneira favoravel pela maioria dos colaboradores, sugerindo
um ambiente de trabalho geralmente positivo com areas especificas que necessitam
de melhorias.

O Grafico 4 ilustra a percepgao dos colaboradores sobre a eficacia da
comunicacgéo interna na organizagao. Esses dados séo vitais para a pesquisa, pois a
comunicacgao eficaz € crucial para o alinhamento das equipes, a disseminagao de
informacdes importantes e a promog¢dao de um ambiente de trabalho coeso e

produtivo.
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Fonte: Elaborado pelo autor os resultados da pesquisa, 2024.

A analise dos dados revela que 60% dos colaboradores acreditam que a
comunicagado interna na organizacdo é eficaz, demonstrando um alto nivel de
satisfagdo com o0s processos comunicativos internos. No entanto, 30% dos
colaboradores consideram a comunicagao interna ineficaz, indicando areas que
necessitam de melhorias. Também, 10% n&o tém uma opinido formada sobre o tema,
sugerindo a necessidade de maior clareza ou envolvimento nas estratégias de
comunicacdo. Esses dados sdo fundamentais para entender a percepcdo dos
colaboradores sobre a comunicagao, um fator crucial para o alinhamento estratégico
e a eficiéncia organizacional.

O gréfico 5 mostra o grau de satisfacdo dos colaboradores no ambiente de
trabalho, essencial para a pesquisa, pois a satisfacdo dos funcionarios é um
indicador crucial de bem-estar, produtividade e retengdo. Esses dados ajudam a
identificar areas de melhoria e a fortalecer os aspectos positivos da cultura

organizacional.

Grau de Satisfagao dos Colaboradores
120

110

100

80

60

40 30

204-
0

Insatisfeito Neutro Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor os resultados da pesquisa, 2024.

A anadlise dos dados sobre o grau de satisfagdo no ambiente de trabalho
revela que 55% dos colaboradores estdo satisfeitos. Em contrapartida, 30% dos
colaboradores mantém uma posi¢cao neutra, enquanto 15% estao insatisfeitos. Esses
dados indicam uma maioria satisfeita, mas também destacam a necessidade de

abordar as preocupacgdes dos insatisfeitos e dos neutros para melhorar ainda mais o



ambiente de trabalho, o que € essencial para promover uma cultura organizacional
positiva e produtiva, impactando diretamente a retengcdo e o desempenho dos
colaboradores.

O gréfico 6 identifica os principais fatores que contribuem para a satisfagéao
dos colaboradores no ambiente de trabalho. Esses dados sado cruciais para a
pesquisa, pois demonstram fatores que mais valorizam os funcionarios, permitindo a
empresa focar em melhorias especificas para aumentar a satisfacdo e o

desempenho geral da equipe.

Fatores que Contribuem para a Satisfacdo no Ambiente de Trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor o resultados da pesquisa, 2024

A analise dos dados revela que o ambiente de trabalho é o fator mais
significativo para a satisfagcdo dos colaboradores, com 50% indicando-o como
principal contribuidor. O reconhecimento aparece em segundo lugar com 20%,
seguido por oportunidades de crescimento com 15%. Lideranga e relacionamento
tém impacto menor, com 10% e 5%, respectivamente. Esses dados destacam a
importancia de um ambiente de trabalho positivo e reconhecimento continuo para a
satisfacdo dos funcionarios, sugerindo areas prioritarias para intervengbes e
melhorias que podem aumentar a satisfacdo e, consequentemente, a produtividade
e retencao dos colaboradores.

O grafico 7 mostra o impacto percebido do clima organizacional na
produtividade e satisfagdo dos colaboradores. Esses dados sao importantes para a
pesquisa porque revelam que a maioria acredita na influéncia positiva do ambiente

de trabalho. Entender essa percepcao € crucial para implementar melhorias que

potencializam o desempenho e o bem-estar da equipe.



Percepgédo Acerca de que o Clima organizacional Impacta a Produtividade
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Fonte: Elaborado pelo autor o resultados da pesquisa, 2024

A analise dos dados mostra que 70% dos colaboradores acreditam que o
clima organizacional afeta positivamente sua produtividade e satisfagdo no trabalho.
Em contrapartida, 15% dos colaboradores ndo veem essa relagao, e outros 15% nao
tém opinidao formada sobre o tema. Esses dados sao essenciais para a pesquisa,
pois destacam a importancia de um ambiente organizacional positivo para a maioria
dos funcionarios, influenciando diretamente seu desempenho e bem-estar,
sugerindo que esforgos para melhorar o clima organizacional podem resultar em
beneficios significativos para a produtividade e satisfagcao geral da equipe.

A anadlise dos resultados obtidos neste estudo revela nuances importantes
sobre o impacto do clima organizacional na satisfagdo e desempenho dos
colaboradores, alinhando-se com a literatura existente sobre o tema. Chiavenato
(2014) destaca que o clima organizacional € um reflexo das interacbes entre
individuos e grupos dentro das organizagdes, influenciando diretamente o
comportamento dos colaboradores. Esta pesquisa corrobora essa visdo, mostrando
que um ambiente de trabalho positivo estd associado a uma maior satisfacéo e
desempenho dos funcionarios. Entretanto, a introdugdo de novas politicas de
lideranga e sistemas de avaliagdo mais rigorosos, como observado na empresa em
estudo, gerou tanto motivagcdo quanto estresse entre os colaboradores,
evidenciando uma dualidade que necessita de gerenciamento cuidadoso (Gomes,
2002).

Os dados revelam que a percepgao dos colaboradores sobre o clima
organizacional varia significativamente, com uma maioria avaliando-o como "Bom"

ou "Otimo", enquanto uma parcela menor considera-o "Ruim" ou "Muito Ruim".



Segundo Cavalcanti (2019), essas variagdes sdo comuns em ambientes corporativos
e podem ser atribuidas a diferentes experiéncias individuais e setores dentro da
empresa. A presenga de um clima organizacional positivo, conforme discutido por
Brilho (2020), é crucial para a motivagao e o comprometimento dos colaboradores.
No entanto, as mudancas estruturais recentes na empresa estudada destacaram
desafios especificos, como a necessidade de adaptagao e a pressao adicional que
algumas politicas podem impor sobre os funcionarios.

A teoria das necessidades de Maslow (1943) oferece uma perspectiva util
para entender as motivagdes dos colaboradores em relag&o ao clima organizacional.
Os resultados indicam que o reconhecimento e as oportunidades de crescimento sdo
fatores significativos para a satisfagdo no trabalho, alinhando-se com as
necessidades de estima e auto realizagdo de Maslow. Fleury (1987) também aponta
que a realizagao profissional € um forte motivador, o que é refletido nas respostas
dos colaboradores que valorizam o desenvolvimento pessoal e profissional
proporcionado pelo ambiente de trabalho. No entanto, a falta de adaptacao as novas
politicas pode gerar insatisfagado, conforme discutido por Paulilo (2019), que destaca
a resisténcia as mudancas como um fator que pode comprometer a satisfagcado e o
desempenho.

A comunicacao interna foi identificada como um fator critico para um clima
organizacional positivo. Chiavenato (2014) enfatiza a importancia da comunicagao
eficaz para o alinhamento estratégico e a eficiéncia organizacional. Os dados desta
pesquisa confirmam essa importancia, mostrando que a maioria dos colaboradores
considera a comunicagao interna eficaz, embora haja uma necessidade de melhorias.
Esta percepcao € consistente com a analise de Crozatti (1986), que observa que a
comunicacgao clara e transparente é essencial para a coesao e a eficacia da equipe.
As divergéncias nas percepg¢des sobre a comunicagdo interna sugerem que,
enquanto alguns setores podem estar funcionando bem, outros podem precisar de
intervencao especifica para melhorar os fluxos de informag¢ao e o envolvimento dos
colaboradores.

A gestao de mudangas € outro tema central discutido na literatura e refletido
nos resultados desta pesquisa. McClelland (1954) e sua teoria das necessidades
psicolégicas basicas destacam que a necessidade de realizagdo e poder pode
influenciar significativamente o comportamento no local de trabalho. As mudancgas

recentes na estrutura organizacional da empresa estudada, incluindo a fusdo de



equipes e novas politicas de lideranca, apresentam um quadro complexo de
adaptacao e desafio. Dutra (2017) argumenta que o protagonismo dos individuos na
criacao de suas trajetérias de carreira € fundamental para a motivagéo, o que é
evidenciado pelos colaboradores que se adaptaram positivamente as mudancas.
Contudo, a resisténcia a mudanga, como discutido por Sebrae (2017), pode ser uma
barreira significativa, especialmente se as mudangas nao forem bem comunicadas e

implementadas sem o devido suporte.

CONSIDERAGOES FINAIS

A conclusao deste estudo sobre o clima organizacional no departamento de
Pesquisa e Desenvolvimento da empresa multinacional revela que o problema da
pesquisa foi adequadamente respondido. A investigagao inicial questionava como o
clima organizacional afeta a satisfagdo dos colaboradores e seu desempenho no
ambiente de trabalho. Através de uma analise abrangente dos dados coletados,
ficou claro que o clima organizacional exerce uma influéncia significativa tanto na
satisfagao quanto no desempenho dos colaboradores.

Os objetivos do estudo, que era investigar e analisar a relagao entre o clima
organizacional, a satisfagdo dos colaboradores e seu desempenho no ambiente de
trabalho, foram atendidos, a partir do momento em que foi possivel identificar os
principais elementos que compdem o clima organizacional em diferentes contextos
setoriais, avaliar a percepg¢ao dos colaboradores sobre o clima organizacional e sua
satisfacdo, analisar o impacto direto do clima organizacional no desempenho
individual e coletivo dos colaboradores.

Os resultados obtidos indicam que um clima organizacional positivo esta
correlacionado com niveis mais altos de satisfagdo e desempenho dos
colaboradores. A maioria dos colaboradores avaliaram o clima organizacional de
forma positiva, embora tenha havido uma parcela significativa que identificou areas
de insatisfacdo e estresse, especialmente apds as recentes mudancas estruturais e
de gestdo. Elementos como a comunicagdo interna, o reconhecimento e as
oportunidades de crescimento foram destacados como cruciais para a satisfacdo dos
colaboradores. Por outro lado, a resisténcia as mudangas e a pressao adicional
causada por novas politicas de lideranca e sistemas de avaliacdo foram apontados

como fatores que podem comprometer o bem-estar e o desempenho dos



colaboradores.
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