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RESUMO

A produtividade dos colaboradores esta diretamente relacionada a sua percepcao do
clima organizacional? O presente estudo teve como objetivo analisar como o clima
organizacional influencia a produtividade dos colaboradores de micro e pequenas
empresas do municipio de Bom Jesus da Penha (MG). A pesquisa adotou
abordagem quantitativa de carater descritivo, utilizando um questionario estruturado
com escala Likert, aplicado a 20 funcionarios dos setores de comércio e servigos. A
analise dos dados evidenciou que fatores como comunicagdo, reconhecimento e

lideranca exercem papel determinante na motivacdo e no desempenho dos
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colaboradores. Os resultados apontaram que a auséncia de programas de
capacitacao, falhas na comunicacdo e a percepcao de falta de reconhecimento
impactam negativamente o engajamento e a produtividade. Conclui-se que o
fortalecimento de praticas voltadas a valorizagdo, capacitagdo e participacdo dos
colaboradores pode contribuir para um clima organizacional mais saudavel e

produtivo.

PALAVRAS-CHAVE: MOTIVAGAO NO TRABALHO. DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL. GESTAO DE PESSOAS. CLIMA ORGANIZACIONAL.
PRODUTIVIDADE.

INTRODUGAO

O clima organizacional é a percepc¢ao dos colaboradores sobre o espago de
trabalho, formada a partir das condi¢gdes determinadas pelas empresas. Aspectos
como motivagdo, condigdes de trabalho, capacitagdo, remuneragao justa e estilo de
lideranga, que podem influenciar de forma significativa a produtividade (Ocasal,
2024).

O ambiente de trabalho deve ser saudavel e acolhedor e ndo visto de maneira
negativa, tendo em vista que o local em que se esta inserido afeta a maneira de
pensar e agir, conforme observado por Botolotto (2021). Desta forma, é
imprescindivel que os lideres estejam atentos ao desenvolvimento da equipe e sua
ligagdo com o local de trabalho, proporcionando qualidade de vida e evitando a
queda da produtividade.

Para se obter profissionais comprometidos com o objetivo da organizagao, os
gestores devem avaliar além das competéncias técnicas necessarias para a fungao,
as habilidades comportamentais - soft skills - dos colaboradores. Todavia, devem
dar espaco para que eles desenvolvam tais habilidades na empresa e as

reconhegcam da maneira correta.
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No contexto das empresas de pequeno e médio porte, a produtividade esta
muitas vezes associada a proximidade e comunicagdo entre gestores e
colaboradores. No entanto, a caréncia de estratégias por parte das organizagbes
relacionadas ao engajamento dos funcionarios, pode comprometer o seu
desempenho. De acordo com o CSB - Central dos Sindicatos Brasileiros (2023),
mais de 70% dos trabalhadores brasileiros se sentem desmotivados.

Embora a literatura reconhega amplamente que o clima organizacional exerce
influéncia sobre a motivacdo, a satisfagdo e o desempenho dos colaboradores,
grande parte das investigagbes concentra-se em organizagdes de médio e grande
porte ou em setores especificos da economia. Em contrapartida, ainda sé&o
relativamente escassos os estudos voltados as micro e pequenas empresas
localizadas em municipios de pequeno porte, nas quais as relagdes interpessoais, a
proximidade entre gestores e colaboradores e a limitagdo de recursos gerenciais
podem produzir caracteristicas distintas do clima organizacional e de seus efeitos
sobre a produtividade.

Além disso, muitos estudos analisam isoladamente fatores como liderancga,
comunicagdo ou motivagdo, sem examinar de forma integrada como diferentes
dimensdes do clima organizacional sdo percebidas pelos colaboradores e quais
delas exercem maior influéncia sobre seu desempenho cotidiano. Essa limitacao
dificulta a elaboragdo de estratégias gerenciais baseadas em evidéncias para
organizagbes de pequeno porte, especialmente em contextos locais pouco
explorados pela literatura.

Conforme o observatério territorial setorial do SEBRAE - Servico Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas (2025), o municipio de Bom Jesus da Penha
contava com 441 empresas ativas em junho de 2025, das quais 18.4%
correspondem a Outros (81 estabelecimentos), 50.3% correspondem a
Microempresario Individual (MEI) (222 estabelecimentos), 28.3% correspondem a
Microempresa (ME) (125 estabelecimentos), e 2.95% correspondem a Empresa de
Pequeno Porte (EPP) (13 estabelecimentos). De acordo com os dados da RAIS

(Relagao Anual de Informagdes Sociais), 0 numero de empregados em 2024 era de
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305, sendo que 26.9% dos funcionarios pertenciam a pequenas empresas € 73.1%
dos funcionarios pertenciam a microempresas.

Diante desse cenario, este trabalho tem como objetivo investigar como o
clima organizacional €& percebido pelos colaboradores de micro e pequenas
empresas em Bom Jesus da Penha (MG) e de que forma ele influencia sua
produtividade.

Nesse sentido, a principal contribuicdo deste estudo consiste em ampliar a
compreensao sobre a relag&o entre clima organizacional e produtividade em micro e
pequenas empresas de um contexto regional especifico, tomando como referéncia a
percepcdo dos proprios colaboradores. Ao identificar quais dimensdes do clima
organizacional sao consideradas mais relevantes para favorecer ou limitar a
produtividade, a pesquisa busca complementar as evidéncias disponiveis na
literatura e oferecer subsidios tanto para o avango das discussbes académicas
quanto para a formulagdo de praticas de gestdo de pessoas mais aderentes a
realidade dessas organizagdes.

Com os achados da pesquisa, busca-se fornecer informagdes relevantes para
os gestores que, frequentemente, ndo compreendem a necessidade de capacitagao,
reconhecimento e satisfagcdo pessoal dos funcionarios. Em relagdo aos objetivos
especificos, busca-se: a) analisar quais dimensdes do clima organizacional
(comunicagao, lideranga, relacionamento, reconhecimento, condi¢ées de trabalho)
mais influenciam a produtividade, através de um questionario aplicado aos
funcionarios; b) avaliar de que forma um clima organizacional positivo contribui para
o desenvolvimento profissional; c) propor sugestdes para melhoria do clima
organizacional.

Em um mercado cada vez mais competitivo, com tecnologias que evoluem a
cada dia, compreender quais fatores impactam diretamente o desempenho dos
colaboradores torna-se essencial para que as empresas alcancem melhores
resultados, visto que o retorno obtido é constantemente relacionado a performance
do funcionario (Silva et al., 2017).
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Desta forma, entender como os colaboradores percebem o clima
organizacional €& essencial tanto para garantir as empresas um desempenho
eficiente e funcionarios mais produtivos, quanto para assegurar qualidade de vida
aos trabalhadores, que passam a maior parte do tempo no ambiente de trabalho.
Para alcancgar o objetivo proposto, este estudo esta organizado na sequéncia com o
referencial tedrico; seguido da metodologia de pesquisa e das analises de dados.

Por fim, apresentam-se as consideragdes finais.

1 REFERENCIAL TEORICO

1.1 Clima organizacional e bem-estar no ambiente de trabalho

Segundo Rizzatti (2002), no Brasil, o estudo sobre clima organizacional teve
inicio na década de 70, a partir da obra de Saldanha, intitulado “Atmosfera
Organizacional”, que destacou a relevancia do bem-estar psicolégico dos
trabalhadores. Rizzatti (2002) ainda destacou em sua obra que o clima
organizacional se tornou um conceito cada vez mais importante para descrever as
percepcdes dos colaboradores em relagcdo a organizagdo e ao seu ambiente de
trabalho.

O comportamento dos individuos nas organizagdes, incluindo decisdes,
acgdes, execucao de tarefas e atendimento ao cliente, apresenta grande diversidade,
sendo influenciado pelas politicas e orientacbes definidas pela organizagéo
(Angelocci; Busnardo, 2020).

E visto que os colaboradores enfrentam diariamente diversas situagdes
internas e externas que podem afetar seu desempenho, como questbes pessoais,
familiares, financeiras ou de saude (Angelocci; Busnardo, 2020). Enquanto alguns
conseguem lidar com esses desafios de forma autbnoma, outros necessitam de

acompanhamento e suporte da organizagdo, tornando essencial que a empresa

28



V] s
jan. - jun./2026
ISSN 2177-3726

ofereca motivagdo e assisténcia adequadas para manter um bom desempenho e
bem-estar no trabalho.

As relacdes complexas entre saude, ambiente e trabalho se intensificam a
medida que o capitalismo e as novas formas de producgao - reestruturagcao produtiva
(caracterizada pelo conjunto de mudangas organizacionais, tecnoldgicas e
gerenciais adotadas pelas empresas para aumentar a eficiéncia, a competitividade e
a flexibilidade dos processos de produgdo) - ganham espago no mundo. Esse
cenario, justificado pelo desenvolvimento, aumenta a toxicidade no trabalho, o que
afeta diretamente o meio ambiente e a saude dos trabalhadores (Sousa, 2023).

Silva, Freitas e Medeiros (2024), afirmam que o local de trabalho, por ocupar
grande parte da vida, € um fator determinante para a saude dos colaboradores e
para o desempenho organizacional. Enquanto a presenga de emogdes negativas em
diversos setores pode trazer consequéncias desfavoraveis para funcionarios e
empresas, o desenvolvimento de comportamentos positivos nas equipes € essencial
para atingir bons resultados, cultivando caracteristicas como motivacdo e
comprometimento com as metas da organizagao.

O clima organizacional tem se destacado como um elemento estratégico para
a gestao, especialmente diante das constantes mudancgas trazidas pela globalizagao
e internacionalizacdo. Administrar o clima interno tornou-se essencial para
organizagbes que buscam exceléncia na gestdo da qualidade, ja que a qualidade
dos produtos ou servigcos depende diretamente do bem-estar pessoal e profissional
daqueles que os realizam (Prado;Careoso, 2023).

Chiavenato (2014, p. 470) ensina que,

A percepgao sobre o clima organizacional afeta o comportamento
dos funcionarios e pode servir como um instrumento administrativo
eficaz para integrar a motivacdo pessoal com os objetivos da
organizagao (Chiavenato, 2014, p. 470).

Em seu estudo, Ramos, Fava e Durdo (2024), destacam sobre a relevancia
da cultura organizacional e pontuam que mudar a cultura € uma maneira eficaz de

transformar uma organizagdo, impactando diretamente o sistema de trabalho. A
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cultura organizacional tem um papel crucial no clima e é ativa na motivagcado e
desempenho dos funcionarios. Contudo, seu sucesso depende de dois fatores: ser
robusta (influenciando comportamentos e gestdo) e ser relevante (alinhada as
expectativas dos colaboradores e focada na solugdo dos principais desafios da
empresa, como sua adaptacgao).

A satisfagdo no trabalho exerce influéncia significativa nas decisbes
relacionadas a carreira e na busca por novos desafios profissionais. Quando as
organizagbes compreendem esse aspecto de forma mais profunda, tornam-se
capazes de aprimorar a comunicagao interna, fortalecer as relagdes interpessoais e
promover um ambiente de trabalho mais produtivo, o que favorece também o
crescimento e a adaptagédo as transformagdées do mercado (Ramos; Fava; Duréo,
2024).

Conforme observado por Prado e Cardoso (2023), para que uma empresa
consiga enfrentar os desafios cotidianos do ambiente corporativo, é essencial que
ela desenvolva um clima organizacional positivo, criando uma base sélida para um
crescimento sustentavel. Assim, percebe-se que o clima interno exerce grande
influéncia na organizagdo, tornando fundamental o estabelecimento de boas

relacdes entre todos os membros da empresa.

1.2 Produtividade de colaboradores e motivagao na organizagao

A produtividade dos colaboradores refere-se a capacidade dos profissionais
de desempenhar suas fungdes com eficiéncia e eficacia, refletindo nos resultados da
organizacgéo (Campos; Souza, 2011).

A motivagao é de extrema importancia para o vinculo entre o ser humano e o
seu trabalho. Silva et al., (2015), indicam que, apesar de a motivagao ser um estado
interno que varia individualmente devido a diferentes vontades e objetivos, a
organizagdo tem um papel significativo ao influenciar o estado motivacional de seus

colaboradores.
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Braga Junior et al., (2013) recordam que a valorizagdo e o cuidado com o
quadro de funcionarios sdo um diferencial estratégico para as empresas. Ao garantir
a motivagao e satisfagdo dos colaboradores, a gestdo ndo s6 promove um ambiente
positivo, mas também colhe beneficios tangiveis como o aumento da produtividade e
a diminuicao da rotatividade, refletindo-se em melhores resultados financeiros.

A relevancia de se adotar diferentes estratégias motivacionais nas
organizagbes cresce constantemente. Para tal, existem diversas técnicas que
podem ser empregadas para manter os colaboradores engajados, incluindo
incentivos como o reconhecimento, a remuneracdo, a oferta de novas funcgdes
desafiadoras, o dialogo direto e o elogio (Perreira; Passos; Ribeiro, 2022).

Angelocci e Busnardo (2020), destacam que existem varias teorias que
explicam a motivagdo. Dentre elas, as que mais se destacam sdo, a Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow (1971) e a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg (1997).

Maslow estabelece que as pessoas possuem diferentes niveis de
necessidades (fisiologicas, de seguranga, sociais, de estima e de autorrealizagéo)
que se organizam em forma de hierarquia, da base ao topo da pirdmide. Assim, o
alcance dos niveis superiores depende da satisfacdo das necessidades basicas, e,
caso alguma delas deixe de ser atendida, o individuo retorna a esse estagio anterior.

A figura 01, a seguir, ilustra a piramide de Maslow.
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Figura 01 - Piramide de Maslow.

PESSOAL,
REALIZAGAO DE
SONHOS.
DESENVOLVIMEN
TO DE TALENTOS

Necessidades de Autorrealizagao

RESPEITO, STATUS, Necessidades de estima

CONFIANCA

AMIZADES, FAMILIA, Necessidades Sociais
RELACIONAMENTOS
SEGURANGA FISICA, ESTABILIDADE :
/FINANCEIRA, MORADIA SEGURA, PLANO DE\ Necessidades de Seguranca
SAUDE

/ ALIMENTAGAO, AGUA, SONO, ABRIGO \ Necessidades Fisiolégicas

Fonte: Adaptado de Andrade e Amboni (2011).

De acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg, os elementos que influenciam
o trabalho se dividem em: fatores higiénicos, ligados ao ambiente organizacional, e
fatores motivacionais, relacionados ao crescimento e realizacdo pessoal do
individuo, sendo estes os principais responsaveis pela satisfacdo no trabalho. A
figura 02, a sequir, ilustra essa teoria.

Figura 02 - Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

E Fatores Higiénicos j EFatores Motivacionaia

Salario Realizacédo
Condicoes de trabalho Reconhecimento
Relagdes Interpessoais Responsabilidade

Seguridade Crescimento

Fonte: Adaptado de Andrade e Amboni (2011).
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Enquanto Maslow apresenta um modelo hierarquico que explica o progresso
das necessidades humanas, Herzberg enfatiza que a satisfagdo no trabalho
depende de condi¢des distintas das que evitam a insatisfagao (Angelocci; Busnardo,
2020).

Doroteu e Guimaraes (2023), identificaram que, o entendimento dos fatores
motivacionais € essencial para aumentar a produtividade nas empresas. Por isso, a
adocado de medidas que criem um ambiente propicio a motivacdo é fundamental,
sendo as teorias da motivacdo importantes ferramentas para compreender o
comportamento humano no trabalho. A partir dessas teorias, € possivel identificar os
principais elementos que influenciam a motivagao, tais como: beneficios justos
compativeis com as necessidades basicas, a busca por realizagao profissional, o
reconhecimento pelos resultados alcancados, a satisfagdo com um trabalho
interessante, o senso de responsabilidade e a perspectiva de promocgao.

Ao analisar a correlagdo satisfagdo-desempenho em nivel organizacional,
nota-se que organizagées com maior numero de funcionarios satisfeitos geralmente
demonstram maior eficacia, pois colaboradores contentes tendem a desenvolver o
comportamento de cidadania organizacional. A satisfagdo € crucial, pois impulsiona
o trabalhador a ter atitudes positivas, como falar bem da empresa, colaborar com os
colegas e, motivado, ir além das suas obrigagdes regulares para retribuir as boas

expectativas (Robbins, Judge, Sobral, 2010).

2 METODOLOGIA DE PESQUISA

O presente estudo caracteriza-se como uma pesquisa descritiva, de
abordagem predominantemente quantitativa, desenvolvida com o propédsito de
analisar como o clima organizacional influencia a produtividade dos colaboradores
de micro e pequenas empresas do municipio de Bom Jesus da Penha (MG). A

opcao por esse delineamento permitiu descrever a percepcdo dos participantes
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acerca das diferentes dimensdes do clima organizacional por meio da mensuragao
de suas respostas em um questionario estruturado.

A coleta de dados foi realizada junto a colaboradores contratados pelo regime
da Consolidagado das Leis do Trabalho (CLT), pertencentes a micro e pequenas
empresas dos setores de comércio e servicos do municipio de Bom Jesus da Penha
(MG). Para tanto, foi utilizado um questionario eletrénico elaborado na plataforma
Google Forms, composto por perguntas de caracterizagdo dos respondentes,
questdes fechadas estruturadas em escala Likert de cinco pontos e uma questao
aberta destinada a obtencido de informagdes complementares sobre a percep¢ao
dos participantes.

As questbes fechadas utilizaram uma escala Likert com cinco niveis de
concordancia, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente),
permitindo mensurar a percepgao dos colaboradores acerca de aspectos
relacionados a comunicacao, lideranca, reconhecimento, condi¢cdes de trabalho,
capacitacao, remuneracao e produtividade. O instrumento foi elaborado a partir do
questionario desenvolvido por Sgarbossa (2023), passando por adaptacdes e
revisdo textual com o auxilio da ferramenta de inteligéncia artificial generativa
ChatGPT. Conforme Sampaio, Sabbatini e Limongi (2024), ferramentas de
inteligéncia artificial generativa podem ser empregadas de forma ética para apoiar a
revisdo da redacdo de questionarios e textos académicos, desde que haja
supervisdo humana e transparéncia quanto ao seu uso.

A aplicagdo do questionario ocorreu de forma online, garantindo aos
participantes autonomia para responder as questdes no momento considerado mais
conveniente. A pesquisa observou o0s principios éticos aplicaveis, sendo
disponibilizado um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) antes do
inicio do preenchimento do instrumento, assegurando o carater voluntario da
participacdo, bem como o anonimato e a confidencialidade das respostas.

A analise dos dados foi realizada em duas etapas. Inicialmente, as respostas
as questdes fechadas foram organizadas e analisadas por meio de estatistica

descritiva, utilizando frequéncias absolutas e percentuais para sintetizar a
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distribuicdo das respostas em cada variavel investigada. Essa estratégia permitiu
identificar tendéncias na percepcido dos colaboradores sobre os diferentes fatores
relacionados ao clima organizacional e sua influéncia na produtividade.

Em seguida, as respostas obtidas na questdo aberta foram submetidas a
Analise de Conteudo (AC), conforme os procedimentos descritos por Sampaio e
Lycariao (2021). Inicialmente, realizou-se a leitura integral das respostas para
familiarizacdo com o material. Posteriormente, procedeu-se a identificagdo de
unidades de sentido, ao agrupamento de conteudos semelhantes em categorias
tematicas e a interpretacdo dos padrbes identificados. Essa etapa teve carater
complementar a analise quantitativa, permitindo aprofundar a compreensido dos
resultados por meio das percepcdes expressas pelos participantes e ilustrar os

achados quantitativos com evidéncias qualitativas.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

A pesquisa teve como objetivo investigar como o clima organizacional é
percebido pelos colaboradores de micro e pequenas empresas em Bom Jesus da
Penha e de que forma ele influencia sua produtividade. O formulario obteve 20
respostas, representando uma amostra dos colaboradores dos setores de servigos e
comércio de pequenas e médias empresas de Bom Jesus da Penha (MG).

As analises feitas conforme a escala likert perceberam os seguintes niveis de
percepcao: 1-discordo totalmente; 2-discordo parcialmente; 3-neutro; 4-concordo
parcialmente; 5-concordo totalmente.

Os resultados serdo apresentados em dois blocos. O primeiro bloco
apresentara o perfil dos respondentes com a faixa etaria, o género, o tempo de
empresa, o setor de atuagao e o cargo/fungao. Ja o segundo bloco dos dados trara a

discusséao sobre clima organizacional e condigdes de trabalho.
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3.1 Perfil dos respondentes

Tabela 01: Analise demografica dos respondentes.

Variavel Categoria Frequéncia (n=20) | Percentual (%)

Faixa Etaria Ateé 25 anos 6 30

26 a 35 anos 7 35

36 a 45 anos 5 25

46 a 55 anos 2 10

Género Feminino 16 80

Masculino 4 20

Tempo de Menos de 1 ano 4 20
Empresa

1 a3 anos 8 40

4 a 6 anos 2 10

Mais de 6 anos 6 30

Setor de atuacéao Comeércio 9 45

Servigo 5 25

Ambos 6 30

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A amostra é composta majoritariamente por individuos jovens, com até 35
anos (65%), do género feminino (80%) e com menos de 3 anos de empresa (60%),
atuando principalmente no setor de Comércio (45%). O setor de atuacéo foi incluido
no perfil dos respondentes com o objetivo de identificar a predominancia de areas
(comércio e servigos) nas quais o estudo foi aplicado.

A observacado sobre o cargo/fungao permitiu identificar niveis hierarquicos,

sobre a resposta do colaborador e sua posicdo na empresa. As respostas obtidas
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foram: auxiliar administrativo (3), administrativo (1), atendente (1), auxiliar de
escritorio (4), auxiliar de escritério/departamento fiscal (1), auxiliar de informatica (1),
caixa (1), gerente (2), gestor de contratos (1), motorista de caminhao (1), servigos
gerais (1) e vendedora (3).

3.2 Motivacgao e reconhecimento

Grafico 01 — Reconhecimento.

7 (35%)

5 (25%)

3 (15%) 3 (15%)
2 (10%)

1 2 3 4 5

Fonte: dados da pesquisa (2025).

O gréafico 01 teve como objetivo identificar o reconhecimento obtido ao
realizar um bom trabalho. 35% concordaram totalmente e 10% parcialmente,
enquanto 40% discordaram (15% plenamente e 25% parcialmente), indicando que a
valorizagao ainda nao é uniforme entre os setores. Isso reforga a Teoria motivacional
de Herzberg (1997), quanto aos fatores motivacionais, que inclui o reconhecimento
como um dos principais responsaveis pela satisfagao no trabalho.

Quando questionados sobre a motivagao em realizar suas atividades diarias,
a maioria (35%) sentem-se neutros, sugerindo que a motivagao é indiferente a sua
rotina de trabalho. Compactuando com Silva et al., (2015), ao descrever que a
organizagdo possui certa responsabilidade sobre motivar seus funcionarios,
influenciando positivamente e podendo elevar o nivel de percepg¢ao deles quanto ao

assunto.
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Ao analisar a motivagdo em permanecer e construir carreira na empresa,
observa-se que 40% dos participantes demonstraram neutralidade e 25%
concordancia total, enquanto 15% apresentaram discordancia. Esses dados
sugerem que, embora exista uma parcela significativa de colaboradores satisfeitos,
ha também um grupo que ndo enxerga perspectivas de crescimento a longo prazo.
Conforme Braga Junior et al., (2013), o comprometimento organizacional esta
fortemente associado ao reconhecimento e as oportunidades de desenvolvimento.

Os resultados revelam que o reconhecimento profissional ainda constitui uma
fragilidade nas empresas investigadas, indicando que praticas formais de
valorizagdo parecem nao estar plenamente institucionalizadas. Esse cenario ajuda a
explicar a elevada proporcao de respostas neutras quanto a motivagao para realizar
as atividades diarias e permanecer na organizagao, sugerindo que parte dos
colaboradores nao percebe perspectivas claras de desenvolvimento profissional ou
de valorizacido de seu desempenho.

Esse achado converge com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1997),
segundo a qual o reconhecimento representa um dos principais fatores
motivacionais capazes de promover satisfagdo no trabalho. Da mesma forma, Braga
Junior et al. (2013) argumentam que o comprometimento organizacional esta
diretamente relacionado as oportunidades de desenvolvimento e a valorizagdo dos
colaboradores. No contexto das micro e pequenas empresas investigadas, esses
resultados sugerem que agdes relativamente simples, como feedback sistematico,
reconhecimento pelos resultados alcangados e maior participacdo dos
colaboradores nas decisdes, podem fortalecer o engajamento e contribuir para o
aumento da produtividade, mesmo em organizagdes com recursos financeiros
limitados.

Os resultados indicam que o reconhecimento profissional constitui um dos
principais desafios para as organizagdes investigadas. Embora parte dos
colaboradores demonstre satisfagdo, a elevada propor¢cdo de respostas neutras e
negativas sugere que as praticas de valorizagdo ainda ocorrem de maneira pouco

sistematica. Em micro e pequenas empresas, nas quais os recursos financeiros para
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incentivos formais costumam ser mais limitados, mecanismos né&o financeiros, como
feedback frequente, reconhecimento publico e oportunidades de participagdo nas
decisdes, podem exercer papel ainda mais relevante na manuteng¢ao da motivacao e

do comprometimento da equipe.

3.3 Ambiente de trabalho e valorizagao

Grafico 02 - Ambiente de trabalho.
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Fonte: dados da pesquisa (2025).

O grafico 02 demonstra a percepg¢ao dos colaboradores quanto ao ambiente
de trabalho ser agradavel e colaborativo. Observa-se que a maior parte dos
respondentes (60%) percebem o ambiente de forma positiva, o que reforgca a
existéncia de relacdes interpessoais adequadas.

Da mesma maneira, 65% afirmaram haver respeito e valorizagao entre todos
da empresa, ressaltando que as relagdes sao favoraveis. De acordo com Ramos,
Fava e Durdo (2024), o ambiente organizacional influencia diretamente o
comportamento e a satisfagdo no trabalho, sendo determinante para o bem-estar e a
produtividade.

Entretanto, a percepcgao positiva do ambiente de trabalho nao foi suficiente
para eliminar fragilidades observadas em outras dimensdes do clima organizacional,
como reconhecimento e oportunidades de capacitacdo. Esse resultado evidencia

que um ambiente interpessoal saudavel, embora necessario, ndo garante
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isoladamente elevados niveis de produtividade, reforcando que o clima
organizacional deve ser compreendido como um fendmeno multidimensional, no

qual diferentes fatores atuam de forma complementar.

3.4 Condigodes de trabalho

Grafico 03 - Recursos e Ferramentas.
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Fonte: dados da pesquisa (2025).

O grafico 03 analisa se os colaboradores possuem acesso aos recursos e
ferramentas necessarias para executar suas tarefas. 45% dos participantes
concordaram totalmente que possuem acesso adequado, e 30% afirmaram
concordar parcialmente, gerando um resultado positivo acerca da variavel.

De forma semelhante, 70% avaliaram positivamente as condic¢des fisicas de
trabalho, considerando aspectos como espaco, iluminacdo, temperatura e
equipamentos. Enquanto 25% mantiveram-se neutros. Assim, os dados revelam um
cenario predominantemente positivo, mas que requer monitoramento a fim de evitar
desfavorecimento sobre o desempenho. Esse resultado também sugere que os
aspectos estruturais nado representam a principal limitacdo das empresas
investigadas. Diferentemente do que poderia ser esperado em organizagbes de
pequeno porte, os colaboradores demonstraram maior preocupacdo com fatores
relacionados a gestdo de pessoas do que propriamente com a infraestrutura fisica.

Assim, os resultados indicam que investimentos exclusivamente em recursos
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materiais tendem a produzir efeitos limitados caso ndo sejam acompanhados por
melhorias na comunicagao, na lideranga e no reconhecimento profissional.

Quanto a percepgao dos colaboradores sobre a adequagédo da carga de
trabalho em relacdo ao tempo disponivel para executa-la. Observa-se que 65%
concordam com a afirmagdo. Ja 20% mostraram-se neutros, enquanto 15%
indicaram discordancia. Esses resultados evidenciam que a maioria dos
participantes considera que a carga de trabalho € equilibrada e compativel com as
demandas diarias. Entretanto, o percentual de neutralidade e discordéncia sugere
que ainda ha colaboradores que percebem desajuste entre o volume de tarefas e o
tempo disponivel, podendo gerar sensagcdo de sobrecarga em determinados
contextos. Segundo Chiavenato (2014), o equilibrio entre as exigéncias do trabalho
e as capacidades individuais dos colaboradores é essencial para a manutencéo de

um ambiente produtivo e saudavel.

3.5 Lideranga e desenvolvimento profissional

Grafico 04 — Comunicagao.
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Fonte: dados da pesquisa (2025).

O objetivo do grafico 04 € demonstrar a percepgao dos colaboradores sobre a
comunicagdo de seus superiores, se € clara e objetiva. Apresentou-se resultados
intermediarios: 45% concordaram, 25% mostraram-se neutros, enquanto 30%

discordaram.
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Do mesmo modo, quando questionados se a lideranca estimula a participacao
e ouve sugestdbes dos colaboradores, 50% concordaram, 20% mantiveram
neutralidade e 30% discordaram. Esse dado aponta a necessidade de uma gestao
mais participativa. Conforme Angelocci e Busnardo (2020), o envolvimento dos
colaboradores na tomada de decisao favorece o senso de pertencimento e contribui
para um clima mais colaborativo. Esse achado assume relevancia especial nas
micro e pequenas empresas, nas quais a proximidade entre gestores e
colaboradores tende a ser maior do que em organizagdes de grande porte. Nesses
contextos, falhas de comunicagao ou estilos de lideranga pouco participativos podem
produzir impactos mais imediatos sobre o clima organizacional, influenciando

diretamente o engajamento e a percepgao de justica por parte dos trabalhadores.

Grafico 05 - Capacitacédo e Treinamentos.

T (35%)

e’

4 {20%)

2 (10%)

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Quanto a oferta de oportunidades de capacitacdo e treinamentos pela
empresa. Observa-se, no grafico 05, que 65% dos participantes discordaram da
afirmacao (30% discordaram totalmente e 35% discordaram parcialmente), enquanto
apenas 20% concordaram totalmente e 5% parcialmente, além de 10% manterem-se
neutros. Os dados indicam que a maioria dos participantes considera que a empresa

ainda ndo possui agdes de capacitacdo e desenvolvimento profissional.
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Em consonancia, Angelocci e Busnardo (2020) destacam que a organizagao
deve estimular o aprendizado e criar condigcdes para o preparo dos colaboradores
diante de novos desafios.

Dessa forma, os resultados indicam a necessidade de reforgar as politicas de
capacitacao, por meio de cursos, treinamentos e agdes internas que valorizem as
competéncias individuais e promovam o desenvolvimento organizacional. Além de
comprometer o desenvolvimento individual dos colaboradores, a auséncia de
programas de capacitacdo pode reduzir a capacidade adaptativa das organizagdes
diante de mudancgas tecnoldgicas e de mercado. Para micro e pequenas empresas,
que frequentemente operam com equipes reduzidas, o investimento continuo na
qualificacdo tende a produzir efeitos multiplicadores, favorecendo tanto a melhoria
do desempenho individual quanto o fortalecimento da competitividade

organizacional.

3.6 Remuneracgao e satisfagao financeira

Grafico 06 — Remuneragao.
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Fonte: dados da pesquisa (2025).

Os dados relativos a remuneracao demonstram percepg¢ao moderada entre os
participantes. De acordo com o grafico 06, apenas 15% afirmaram estar plenamente
satisfeitos com a compatibilidade entre salario e responsabilidades, enquanto 30%

avaliaram concordancia parcial e 35% mantiveram-se neutros. Resultados
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semelhantes foram observados quanto a satisfacdo financeira, com 35%
concordando parcialmente, 10% totalmente, 25% imparcial e 30% demonstrando
insatisfacao.

De acordo com Herzberg (1997), os fatores higiénicos (como salario e
condi¢des de trabalho), ndo geram motivagao, mas evitam a insatisfagdo. Assim, a
remuneragao adequada € fundamental para evitar descontentamento, ainda que nao
seja o principal fator de incentivo. Os resultados evidenciam a importancia de
estabelecer critérios salariais alinhados as atribuigbes de cada cargo, para fortalecer
o sentimento de justiga e valorizagao entre os colaboradores.

3.7 Clima organizacional e produtividade

Grafico 07 - Fatores que aumentam a produtividade.

1 11 (55%)
2 10 (50%)
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4 7 (35%)
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B 10 (50%)
7 8 (40%)
8 —11 {55%)
0,0 2,5 5.0 75 10,0 125

1 - Boa comunicagao entre equipe e liderancga

2 - Reconhecimento e valorizagao do trabalho realizado

3 - Relacionamento positivo com colegas de trabalho

4 - Estilo de lideranga motivador e participativo

5 - Condi¢des adequadas de trabalho (estrutura fisica, equipamentos, ambiente
limpo e organizado)

6 - Oportunidades de capacitagao e desenvolvimento profissional

7 - Autonomia para desempenhar suas fungdes

8 - Flexibilidade no ambiente de trabalho

Fonte: dados da pesquisa (2025).
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Ao serem questionados sobre os fatores que mais aumentam a produtividade,
60% dos respondentes destacaram o bom relacionamento com colegas de trabalho,
seguido por 55% que apontaram a boa comunicagdo entre equipes, 55% a
flexibilidade no ambiente de trabalho, e outros trés fatores receberam 50% cada um:
0 reconhecimento e valorizagdo do trabalho realizado, as condigcdes adequadas de
trabalho e as oportunidades de capacitacdo e desenvolvimento profissional. A
autonomia para desempenhar suas fungdes recebeu 40% das respostas e o estilo
de lideranca motivador e participativo, 35%.

Esses resultados demonstram que as dimensdes interpessoais e simbdlicas
sao tao relevantes quanto os aspectos materiais. Os elementos carentes nas
organizagdes sao valorizados pelos colaboradores. Segundo Ramos, Fava e Duréo
(2024), o clima organizacional positivo € sustentado pelo equilibrio entre relagdes
humanas, reconhecimento e condi¢gdes estruturais. Observa-se ainda que os fatores
mais valorizados pelos participantes estao relacionados, predominantemente, as
interacdes sociais e as praticas de gestdo de pessoas, € ndo apenas aos aspectos
econdmicos ou estruturais da organizagdo. Esse resultado reforca que politicas
voltadas ao fortalecimento da comunicagdo, do reconhecimento e da cooperacao
entre equipes podem representar estratégias de baixo custo e elevado impacto para

micro e pequenas empresas que buscam aumentar sua produtividade.

Grafico 08 - Fatores que atrapalham a produtividade.
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1 - Falta de comunicagéao clara entre gestores e colaboradores

2 - Auséncia de reconhecimento ou valorizagao

3 - Conflitos entre colegas de trabalho

4 - Estilo de liderancga autoritario ou desmotivador

5 - Condigbes inadequadas de trabalho (falta de recursos, ambiente desconfortavel,
equipamentos insuficientes)

6 - Falta de oportunidades de capacitacdo ou crescimento profissional

7 - Excesso de cobranga sem apoio adequado

8 - Sobrecarga de tarefas

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Entre os fatores que atrapalham a produtividade, 70% dos colaboradores
mencionaram a falta de comunicagéo clara entre gestores e colaboradores, 65% a
auséncia de reconhecimento ou valorizagdo, 60% a sobrecarga de tarefas, dois
fatores obtiveram 50% de respostas cada um: conflitos entre colegas de trabalho e
falta de oportunidades de capacitagao e treinamentos. 45% indicaram o estilo de
lideranga autoritario ou desmotivador, 30% o0 excesso de cobranga sem apoio
adequado e 20% as condigdes inadequadas de trabalho. Esses achados evidenciam
que as principais fragilidades estao relacionadas a gestdo de pessoas, mais do que
a estrutura fisica.

Compactuando com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1997) e os
fatores motivacionais (realizagcédo, reconhecimento, responsabilidade e crescimento)
sendo os principais responsaveis pela satisfacdo no trabalho.

Entre as sugestdes apresentadas pelos colaboradores sobre como a empresa
poderia melhorar sua produtividade, destacou-se a necessidade de maior
reconhecimento e comunicacdo clara entre lideres e funcionarios. Um dos
participantes mencionou que “o reconhecimento do servico é muito importante, os
funcionarios ndo querem bajulagdo, e sim apenas o reconhecimento quando o
trabalho é bem-feito” (Respondente 13).

Em concordancia com a necessidade de aprimorar o reconhecimento e a

comunicacao interna:
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Levar em consideracdo aspectos psicologicos e de personalidade,
adaptar a comunicacado e permitir, em partes, a personalizagao do
espaco de trabalho pelo colaborador (Respondente 7).

Encarregar responsaveis por setores para facilitar a comunicagao e
desempenho dos funcionarios (Respondente 20).

As sugestdes apresentadas pelos participantes evidenciam a necessidade de
aprimorar a comunicagao, reconhecer o desempenho, evitar sobrecarga de tarefas e
investir em capacitacao e treinamentos. Tais recomendacdes estdo em consonancia
com Chiavenato (2014) e Silva, Freitas e Medeiros (2024), que defendem o papel
estratégico do clima organizacional como elemento central para o bem-estar e o
aumento da produtividade nas organizagoes.

De maneira geral, os resultados evidenciam que as principais barreiras a
produtividade identificadas pelos colaboradores ndo decorrem da escassez de
recursos fisicos, mas da forma como as relagdes de trabalho sdo conduzidas no
ambiente organizacional. Esse conjunto de evidéncias amplia a compreensao da
literatura ao demonstrar que, em micro e pequenas empresas, praticas de gestao de
pessoas voltadas a comunicacdo, valorizagdo profissional, participacdo e
desenvolvimento tendem a exercer influéncia mais significativa sobre a percepgéo
de produtividade do que investimentos exclusivamente estruturais. Dessa forma, os
achados reforcam a necessidade de uma abordagem integrada do clima
organizacional, considerando simultaneamente fatores relacionais, motivacionais e

organizacionais.

CONSIDERAGOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo investigar como o clima organizacional é
percebido pelos colaboradores de micro e pequenas empresas em Bom Jesus da
Penha (MG) e de que forma ele influencia sua produtividade.

Os resultados indicaram que, embora o ambiente fisico e as relagdes

interpessoais sejam predominantemente percebidos de forma positiva, a influéncia
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do clima organizacional sobre a produtividade mostra-se limitada por fragilidades na
gestdo de pessoas, especialmente no ambito motivacional. As analises
evidenciaram que aspectos como comunicacgao clara, reconhecimento profissional,
lideranga participativa e oportunidades de capacitagdo constituem fatores centrais
para o melhor desempenho das equipes, demandando a implementagcdo de
estratégias sistematicas de aprimoramento nessas dimensdes.

Como limitacdes, destaca-se o recorte contextual da pesquisa, circunscrita a
micro e pequenas empresas de um unico municipio, o que restringe a possibilidade
de generalizagdo dos achados para outras realidades organizacionais e dificulta
analises comparativas entre diferentes setores econémicos e portes empresariais.
Além disso, a natureza transversal do estudo ndao permite estabelecer relacbes
causais entre clima organizacional e produtividade, apenas associagdes percebidas
pelos participantes.

Recomenda-se que futuras investigagdes ampliem o escopo geografico para
municipios vizinhos ou de maior porte, possibilitando analises comparativas entre
contextos organizacionais distintos. Sugere-se, ainda, o desenvolvimento de estudos
que incluam a perspectiva simultanea de colaboradores e gestores sobre as
dimensdes do clima organizacional, bem como a adog¢ado de delineamentos
longitudinais ou mistos, de modo a aprofundar a compreenséo das relagdes entre

clima organizacional e produtividade ao longo do tempo.

Organizational climate and its influence on employee productivity: a study with

employees of micro and small companies in Bom Jesus da Penha (MG)

ABSTRACT

Is employee productivity directly related to their perception of the organizational

climate? This study aimed to analyze how organizational climate influences the
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productivity of employees working in micro and small enterprises located in the
municipality of Bom Jesus da Penha, Minas Gerais, Brazil. The research adopted a
quantitative, descriptive approach, using a structured questionnaire based on a Likert
scale administered to 20 employees from the commerce and service sectors. Data
were analyzedrevealing that factors such as communication, recognition, and
leadership play a decisive role in employee motivation and performance. The findings
indicated that the absence of training programs, communication failures, and
employees' perceptions of insufficient recognition negatively affect engagement and
productivity. It is concluded that strengthening practices aimed at employee
appreciation, training, and participation can contribute to a healthier and more

productive organizational climate.

KEYWORDS: MOTIVATION AT WORK. PROFESSIONAL DEVELOPMENT.
PEOPLE MANAGEMENT. ORGANIZATIONAL CLIMATE. PRODUCTIVITY.
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