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O IMPACTO DO CLIMA ORGANIZACIONAL NA PERFORMANCE DOS
FUNCIONARIOS DE DIFERENTES EMPRESAS DO MUNICiPIO DE ANTA
GORDA/RS!

Camila Tomazi®

RESUMO

O presente artigo busca relacionar como a motivagao dos funcionarios colabora com a construcao do
clima organizacional das empresas, no atual dinamico mercado de trabalho que a sociedade esta inserida.
Verificou-se como o clima organizacional pode contribuir na performance dos funcionarios e nos
resultados das empresas. Trata-se de um estudo multicaso, que teve como objetivo aplicar uma pesquisa
em empresas do municipio de Anta Gorda/RS para entender como se comportam as varidveis motivagao,
clima organizacional e gestdo de pessoas, bem como realizar a mensuracdo do clima organizacional. Os
respondentes da pesquisa foram funcionarios e gestores, pois buscou-se entender tanto a percepgao dos
colaboradores quanto dos gestores sobre o assunto. Concluiu-se que as empresas entrevistadas
apresentam um clima organizacional agradavel e que os funcionarios demonstraram estar motivados
com seus empregos. Tendo em vista a importancia da motivagdo, os gestores devem sempre manter-se
atentos a esse indicador na sua organizagao.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Gestao de pessoas. Motivacao.

1 INTRODUCAO

O ambiente empresarial estd em constante transformagdo. Essa transformagdo ¢
motivada diretamente pelas novas tecnologias. Fernandes (2019, p. 13) explica que “tudo esta
em constante transformac¢do e em permanente processo de transicdo. Com ciclos tecnologicos
cada vez mais curtos, as mudangas sdo mais rapidas: o que era moderno ontem fica normal hoje
€ ja esta pronto para se tornar obsoleto amanha”.

Nesse contexto, a gestdo de pessoas desenvolve um papel de fundamental importancia
na gestdo de toda empresa. Além de ser uma ferramenta que permite a organizacdo, o
planejamento e a lideranca, ela atua, diretamente, no controle do pessoal, incentivando a
retencao do capital humano. Como ponto principal deste controle estd a busca constante de
alinhamento entre os interesses dos colaboradores e da organizacao, tendo em vista que a
ocorréncia deste alinhamento gera retorno positivo para ambas as partes e exerce influéncia nos

niveis de eficiéncia e de produtividade.
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Ha, dentro das organizacdes, alguns fatores que impactam, negativamente, no
planejamento estratégico. Um deles ¢ a rotatividade (saida e entrada de pessoas), cuja expressao
em inglés ¢ turnover. Esse movimento ajuda a demonstrar como esta a saude empresarial e pode
ser ocasionado tanto por fatores externos quanto por fatores internos. Nesse ambito, a
mensurac¢do e a manutencdo do clima organizacional ¢ necessaria e este fator estd amplamente
ligado aos desligamentos nas organizacdes, pois o ambiente de trabalho interfere no nivel de
motivacao dos funciondrios. Os indices de turnover, além de mensurarem as taxas de admissdes
e demissdes, podem retratar a capacidade da organizacdo em reter talentos, gerando efeitos que
atuam nas relagdes de trabalho, interferindo no clima organizacional.

Ao relacionar a influéncia da area de gestdo de pessoas com o desenvolvimento do
capital humano, Chiavenatto (2020) defende que a gestdo de pessoas tem sido o setor
responsavel pelo sucesso em organizagdes denominadas bem sucedidas. Trazendo esta
realidade para o interior das organizagdes, que estdo em constante transformagao impulsionadas
pela tecnologia, torna-se perceptivel que € preciso, por parte das organizacdes, buscar a
manuten¢do de um clima organizacional equilibrado para que os funciondrios se sintam
confortaveis e motivados a permanecerem em seus cargos, melhorando a qualidade e o
desempenho de sua funcgao.

As constantes mudancas tecnologicas e sociais tém influenciado, diretamente, na
maneira de pensar e de agir do ser humano. Como resultado dessas mudangas, verifica-se que
ocorrem constantes trocas de colaboradores nas organizagdes. Este movimento continuo
impacta de inmeras formas o ambiente organizacional, interferindo também nos niveis de
produtividade. Além de gerar custos, traz um sentimento de inseguranca na equipe.
Visualizando esse conjunto de consequéncias, torna-se necessario, por parte das empresas,
tomarem iniciativas que busquem reverter este cenario para que ndo percam seus niveis de
competividade e consigam acompanhar as exigéncias do mercado.

Dessa forma, o presente artigo ird aprofundar os conceitos ja expostos e a relevancia de
todas as varidveis citadas, estudando e analisando a rotina das empresas de pequeno e de médio
porte, localizadas no municipio de Anta Gorda/RS. Trata-se de um municipio pequeno, mas
que possui empresas que atuam no ramo da industria, do comércio e da prestagcdo de servigos.
O fato de estas empresas estarem situadas num municipio pequeno faz com que encontrem
dificuldades para contratar mao de obra, principalmente, quando se necessita de qualificagao

profissional.
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Diante do exposto, a proposta deste artigo ¢ responder ao seguinte questionamento:
“qual o impacto do clima organizacional na performance dos funcionarios em diferentes
empresas do municipio de Anta Gorda/RS? Em relacdo ao que foi mencionado, esta pesquisa
busca expor para o meio académico e para as empresas de diversos ramos de mercado a
importancia de se investir no capital humano, mantendo controlado o fluxo de entradas e de
saidas de trabalhadores. Ademais, buscou-se explanar os impactos do turnover para que as
empresas nao prejudiquem seus niveis de competitividade.

Assim, tem-se como objetivo geral avaliar o clima organizacional em diferentes
empresas do municipio de Anta Gorda/RS e suas implicagdes na motivacdo de seus
trabalhadores. Por sua vez, os objetivos especificos sdo: 1) realizar pesquisa de clima
organizacional nas empresas citadas; ii) avaliar o nivel de motivagdo no trabalho dos
trabalhadores.

Este artigo esta dividido em quatro capitulos. No primeiro capitulo, na introdugao, faz-
se uma descricao das mudangas no mercado de trabalho e no pensar do ser humano, explicando
os efeitos que estas mudancas trouxeram, evidenciando o evento da rotatividade de pessoal
dentro das empresas. Também sao mostrados os objetivos deste trabalho. No segundo capitulo,
constroi-se a fundamentacao teorica, relacionando os assuntos tratados na introdugdo com
referéncias atualizadas sobre o assunto. No terceiro capitulo, sdo apresentados os
procedimentos metodoldgicos e esclarecidos os métodos utilizados para a coleta e a analise dos
dados. E, no ultimo capitulo, faz-se a apresentagao dos resultados e das fontes téoricas utilizadas

para esta construgao.
2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 MERCADO DE TRABALHO

Atualmente, a realidade da sociedade estd em constantes mudancas, incentivadas pelas
novas tecnologias e pela busca de uma melhor qualidade de vida. Consequentemente, essas
mudangas afetam o pensamento e as pretensdes do ser humano como individuo e como
profissional, atingindo em cheio o mercado de trabalho. Segundo Kops, Silva e Romero (2015),
as intensas transformacoes na sociedade exigem uma grande capacidade de flexibilizagao e de

adaptacgao. Gil (2016) explica que todas as mudangas trazidas pela globalizagao e pelos avangos
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tecnologicos exigem das organizacdes e da area de gestdo de pessoas uma capacidade agil de
adaptagao e de flexibilizagdo, tendo em vista a necessidade de acompanhar as exigéncias do
mercado, defendendo as empresas que precisam se adequar rapido as mudangas para sobreviver
e também para prosperar.

De acordo com Fernandes (2019), logo que a pessoa comeca a trabalhar numa empresa
ela quer, primeiramente, um bom emprego, porém logo esse objetivo passa por uma ampliacao.
O bom emprego nao se torna suficiente, ela tem a necessidade de ir além, crescer e se
desenvolver. Para que um funcionario consiga se desenvolver, tendo em vista a importancia de
reter capital humano dentro de uma organizagao, € preciso que a empresa esteja inserida num
ambiente prospero. Dentro deste ambiente, explica também que € necessario construir um clima
organizacional que faca a diferenca na vida dos colaboradores. Quando a organiza¢ao consegue
proporcionar esta diferenga, ocorrerd um retorno maior do colaborador na execucao das suas
responsabilidades.

Sobre a motivagdo no ambiente de trabalho, Bergamini (2018, p. 7) destaca que “¢ a
motivacao quem faz cada um por em agdo 0s seus recursos pessoais, especialmente seus pontos
fortes.” Johan (2013) explica que, atualmente, um dos grandes desafios de motivar as pessoas
em seu ambiente de trabalho ¢ justamente a dificuldade em conseguir conciliar os desejos e as
necessidades que os empregados possuem com as expectativas que as organizagdes criam sobre
eles. Estimular pessoas gerando motivagdo a elas é uma tarefa complexa. E da natureza do ser
humano ter a necessidade de ser estimulado para que comece, trabalhe e se esforce em busca
de seu objetivo. A dificuldade em conseguir motivar os funciondrios se explica pelo fato de
existirem culturas, principios e pensamentos variados. O papel dos gestores hoje ¢ conseguir

unir os objetivos individuais de cada funcionario para com os objetivos principais da empresa.
2.2 GESTAO DE PESSOAS

Gil (2016, p. 19) define que “gestdo de pessoas ¢ uma fungdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais.” Chiavenato (2020, p. 2) defende que, hoje, as
“organizagdes bem-sucedidas tratam os seus talentos como parceiros do negécio e fornecedores

de competéncias, € ndo como simples empregados contratados”.
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O mercado de trabalho vive um ambiente de incertezas e de constantes mudangas. Dessa
forma, torna-se indispensavel para as organizacdes cuidar das pessoas. Dutra, Dutra e Dutra
(2017) ressaltam que o cuidado que as organizagdes tém com as pessoas assume um papel
importante para que seja criada uma relacao de trabalho constituida de confianca. Atualmente,
¢ preciso que as organizagdes, em especial a gestdo de pessoas, se adequem para que consigam
atrair a nova gera¢cdo no mercado de trabalho, a geracdo Z (geracdo nascida num ambiente
totalmente digital). Dutra, Dutra e Dutra (2017) enfatizam que as empresas precisam oferecer
condicdes diferentes de trabalho, tendo em vista a nova forma de pensar desta geragdo,
destacando a importancia da flexibilizagdo e as adequagdes oferecidas na rotina de trabalho,
compreendendo a nova maneira de agir e de pensar desta geracao digital.

Além da influéncia da era digital, a 4rea da gestao de pessoas foi impactada com novos
desafios relacionados a pandemia da Covid-19. Diante do cenario pandémico, as organizagdes
precisaram se reorganizar, visando as novas necessidades que surgiram no mercado, para
oferecer condigoes de trabalho mais flexiveis aos seus colaboradores e se manterem ativas num
cenario tao incerto. Nesse contexto, novas modalidades de trabalho foram aprimoradas como o
trabalho hibrido e o home office.

Olegario (2021) explica que, neste cenario de pandemia, houve a criagdo de novos
empregos e, diante desta realidade, a area da gestdo de pessoas precisa encontrar profissionais
que desenvolveram novas competéncias e habilidades para acompanhar este cendrio desafiador
de intensas mudancas. Cardoso (2021) enfatiza que, atualmente, as organiza¢des nao buscam
apenas profissionais com conhecimento, mas colaboradores que, além de conhecimento,
tenham proatividade e agilidade na tomada de decisdes, caracteristicas indispensaveis para
aumentar os niveis de competitividade num ambiente tdo dindmico, como ¢ o mercado atual.

A respeito da retencdo do capital humano como vantagem competitiva na organizagao,
Barbieri (2014) destaca a importancia do conhecimento. Ademais, descreve que a empresa deve
propiciar ao funcionario um ambiente que seja adequado tanto para o trabalho individual quanto
para o coletivo, pois unidos produzem o denominado capital intelectual. Para que isso ocorra,
¢ preciso que os colaboradores estejam satisfeitos, motivados e que realmente sintam que sdo
parte da empresa. Enfatiza também que, para as empresas terem sucesso diante do cenario
competitivo no qual estdo inseridas e visando bons resultados, precisam ter agilidade em suas

gestoes. Gil (2016) explica que um dos maiores desafios atuais nas organizagdes € promover a
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gestdo do conhecimento e defende que o capital intelectual, hoje, ¢ um dos fatores
determinantes de sucesso nas organizagoes.

Muitas empresas estdao cientes que, atualmente, um dos maiores desafios do mercado ¢
encontrar e conseguir manter bons funcionarios. Para que ocorra a permanéncia do funcionario,
ele precisa estar em conexdo com a empresa. Kops, Silva e Romero entendem que, para garantir
a permanéncia dos funcionarios, as empresas devem possuir uma politica de gestdo de pessoas
organizada, sendo caracterizada por estabilidade, flexibilidade, generalidade, clareza e
simplicidade. Explicam que a drea da GP vem passando por constantes transformagdes assim
como a globalizagao e a area da informacao. Defendem ainda que, um dos maiores desafios dos
gestores € conseguir “incluir a GP alinhando pessoas ao negdcio da organiza¢dao” (KOPS;

SILVA; ROMERO, 2015, p. 43).
2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Marques (2015, p. 95) explica que o clima organizacional “reflete o estado da motivagao
dos individuos de uma organizacao”. Explica ainda que o clima organizacional pode ser
compreendido a partir da “percepgao que os individuos tém a respeito da atmosfera psicoldgica
que caracteriza um momento da organizacdo (MARQUES, 2015, p. 95). Lacombe (2012, p.
214) enfatiza que “o clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o
ambiente interno da empresa”. Ressalta que o clima esta diretamente relacionado a um conjunto
de varidveis, com destaque para a motivacdo, a identificagdo com a empresa e a colaboragdo
entre as pessoas. Destaca também que o clima organizacional diz respeito ao entendimento do
comportamento dos colaboradores dentro da organizagao (LACOMBE, 2012).

Johan (2013) ressalta que através do clima organizacional € possivel perceber como esta
o nivel de satisfagdo dos funcionarios € que o clima envolve tanto fatores materiais quanto
fatores emocionais que se fazem presentes no ambiente de trabalho. Enfatiza que sdo inumeros
0s aspectos e as situagdes capazes de gerar satisfacdo a um individuo em seu trabalho. Diante
desta percepg¢ao, € possivel entender que o grau de satisfacdo depende da visdo coletiva que o
grupo de colaboradores tem sobre os fatores e as condi¢cdes emocionais que predominam na
empresa. A importancia de manter a satisfacdo dos funcionarios em nivel alto reflete na

permanéncia deles na empresa. Assim, Johan (2013) explica que momentos de tensdo numa
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empresa induzem a uma instabilidade no clima da organizagdo e, nesse contexto, a empresa se
torna mais suscetivel ao desligamento de funcionarios.

Kanaane (2017, p. 5) aborda a importancia de se diferenciar motivagdo de satisfacao,
visto que “a satisfacdo pode estar vinculada a um desejo, necessidade ou impulso, sem que
necessariamente corresponda a um motivo basico de conduta do trabalhador no respectivo local
de trabalho.” Um funcionario pode estar parcialmente satisfeito em relacdo a seu emprego,
porém ndo significa que ele esteja completamente realizado. Por conseguinte, a motivacao
“corresponde as agoes selecionadas pelo individuo na busca do alcance de suas necessidades, ¢
¢ influenciada por fatores inerentes a personalidade individual e por aqueles oriundos do
ambiente e da heranga genética.”

Marques (2015) ressalta que o clima e a cultura organizacional sdo conceitos diferentes.
Ele enfatiza que o clima diz respeito a quesitos individuais e engloba o conjunto relacionado a
atitudes e sentimentos que representam o dia-a-dia dentro da organizacdo. Ja, a cultura
organizacional diz respeito “aos valores e as crencas que ao longo da historia da organizagao
influenciaram o comportamento dos funciondrios” (MARQUES, 2015, p. 95). Para Johan
(2013, p. 146), a cultura organizacional pode ser definida “como algo capaz de conferir uma
identidade em comum a pessoas que pertencem ao quadro funcional de uma mesma empresa”.
Johan complementa essa ideia explicando que cada organizag¢do possui sua cultura propria,

porque a construcao da cultura ¢ influenciada diretamente pela trajetoria da empresa.
2.3.1 Mensuracao Clima Organizacional

Pereira (2003, p. 20) explica que “os instrumentos utilizados para avaliar o clima de
uma organizagao sdo ‘pesquisas de clima’, ou seja, ¢ uma pesquisa de opinido que caracteriza

uma representacao ou uma percepc¢ao da realidade organizacional”.
2.3.1.1 Modelo de Sbragia

Segundo Sbragia (1983) apud Bispo (2006), “num estudo empirico sobre o clima
organizacional em institui¢do de pesquisa de natureza governamental, utiliza um modelo
contendo vinte fatores/indicadores”. Além da cooperacdo, padrdes, conflitos, identidades,

conformidade, estrutura e recompensa, ha os seguintes fatores/indicadores:
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Quadro 1- Resumo do modelo do estudo de clima organizacional

Estado de tensdo

Descreve o quanto as agdes das pessoas sdo dominadas por logica antes da
emoc¢ao.

Enfase na
Participagdo

Descreve o quanto suas ideias e sugestdes sdo aceitas.

Proximidade da

Descreve o quanto a administragdo tem controle e o quanto as pessoas tém

Supervisao liberdade para fixar seus métodos de trabalho ¢ também de tomar iniciativa.
Consideracao Descreve se as pessoas sdao tratadas como humanas e o quanto de atengdo
Humana recebem.

Autonomia Descreve como as pessoas se sentem com seus patroes e o quanto suas decisoes
Presente sdo avaliadas.

Prestigio Obtido | Descreve a visdo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo.
Tolerancia Descreve como os erros das pessoas sdo tratados e como sera realizada a forma
Existente punitiva.

Clareza Percebida

Descreve o grau de conhecimento das pessoas com base nos assuntos que lhe
dizem respeito e o quanto sdo informadas sobre o seu progresso.

Justica
Predominante

Descreve o que predomina na hora de tomar decisoes.

Condigodes de
Progresso

Descreve a énfase com que a organizacao prové a seus membros oportunidades
de crescimento e avanco profissional; o quanto a organiza¢ao atende suas
aspiragoes e expectativas de progresso.

Apoio Logistico

Descreve o quanto a organizagdo disponibiliza de condi¢des e de instrumentos

Proporcionado de trabalho necessarios para um bom desempenho.

Reconhecimento | Descreve o quanto a organizagdo valoriza um funcionario com um bom
Proporcionado desempenho e o quanto os esforcos individuais diferenciados sao reconhecidos.
Forma de Descreve o quanto a organiza¢do usa custos para orientacdo e solugdo dos
Controle problemas antes da punicéo.

Fonte: Adaptado de Sbragia (1983).

2.3.1.3 Modelo de Litwin e Stringer

Este modelo retine todas as caracteristicas que dizem respeito ao ambiente de trabalho.

O modelo de Litwin e Stringer (1968) utiliza um questionario baseado em nove

fatores/indicadores:

Quadro 2- Modelo de Litwin e Stringer

Sentimento dos trabalhadores sobre as restrigdes em seu trabalho: muitas regras,
Estrutura regulamentos, procedimentos e outras limitacdes enfrentadas no desenvolver do
trabalho.
. Sentimento de autonomia para tomada de decisdes relacionadas ao trabalho e a
Responsabilidade | ~ . N ~
nao dependéncia quando desempenha suas fungdes.
Desafio Sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das suas fungdes.
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Sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em incentivos
positivos e ndo em punigdes; sentimento sobre a justi¢a da politica de promogao
€ remuneracao.

Recompensa

Sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que prevalece na

Relacionamento .
organizagao.

Percepgao de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima (gestores) ¢ de baixo

Cooperagao (subordinados).

Sentimento de que a administracdo ndo teme opinides discrepantes e a forma

Conflito mediadora utilizada para solugdo dos problemas.

Sentimento de pertencer a organizacdo, como elemento importante e valioso
dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensagdo de compartilhar objetivos
pessoais com 0s objetivos organizacionais.

Fonte: Adaptado de Bispo, 2006.

Identidade

2.3.1.4 Modelo de Coda

Este modelo foi aplicado por Coda (1997) em diversas pesquisas de clima
organizacional realizadas em empresas publicas e privadas no Brasil. Foi utilizado um

instrumento de coleta que possui 10 fatores, conforme descri¢do a seguir:

Quadro 3- Modelo de Coda

Balanceamento das diferentes formas de remuneragdo adotadas pela empresa,
Compensacdo amplitgde 'de‘ b@neﬁpigs, pagamento acima i do mercado para os melhores
profissionais a disposi¢ao da empresa, concessao de aumentos por desempenho e
realizagdo de metas.
Fornecimento de informagdes a comunidade sobra as atividades e os objetivos da
Maturidade organ.iza(;ﬁo, compreensao adequada pelos m;mbros da organ.iza(;ﬁo~sobre pressao
empresarial exermdg pelo rpercafio, concorrentes ¢ dos clientes, real consideracdo das pessoas
com maior patrimonio e comportamento compativel com essas crengas, valorizagdo
de padrdes de desempenho.
Snotlraeb;rr:;sao E).(ist.éncia de.: r;speito e de integridade entre as diferentes areas funcionais para
L atingir os objetivos da empresa.
funcionais
Estimulo a formagdo ¢ ao desenvolvimento de talentos internos; oportunidades de
L crescimento e de avango profissional oferecidas, atendimento de aspiragdes e
Valorizagao . . .
profissional expectativas de progresso, qu;illdadg dc? desempenho apresent.ado como crlter.10~de
maior ponderagdo nas promocdes, prioridade do recrutamento interno para posigdes
de chefia.
Identificacao Motivagdo da equipe e busca de objetivos mutuos.
com a empresa
Processo de Decisoes anunciadas prontamente, adequagao das informagdes recebidas ao correto
comunicagdo desempenho das atividades, instrumento de integragao da empresa.
Sentido de Importancia atribuida ao que acontece com a o.rgarllizagﬁo, utilidade e imporNténcia
trabalho do trabal'ho realizado no contexto organizacional, fumeza nas acdes e
empreendimento das mesmas até o final por parte da alta dire¢do.




UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO )
FACULDADE DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS E CONTABEIS

ADMINISTRACAO
ESTAGIO SUPERVISIONADO

N

ANOS

UPF

Politica global | Importancia atribuida ao RH diante das demais areas funcionais existentes, apoio
de recursos fornecido pelas politicas de RH ao desenvolvimento do trabalho, disponibilidade
humanos para ouvir e considerar diversidades de opinides.

Acesso Continuidade de realizar da mesma forma o trabalho até o final da carreira.

Fonte: Adaptado de Bergamini e Coda (1997).

O quadro abaixo apresenta uma breve comparacao dos modelos de mensuragao de clima

organizacional descritos acima.

Quadro 4- Comparacio dos modelos de clima organizacional

INDICADORES

MODELOS

Litwin e Stringer

Kolb

Sbragia

Estrutura/Padrdes

X

X

Responsabilidade

Desafio

Recompensa

Relacionamento

Cooperacgao

IR IR IR I

Conflito

IR IR IR I I

Clareza

>

Lideranca

>

Participagdo

Reconhecimento

Identidade

Imparcialidade

Progresso/Crescimento

Considera¢do Humana

IR IR IR I I I I T T R s I R e R e TR e I

Comunicagao

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A estratégia utilizada para o desenvolvimento da pesquisa ¢ caracterizada como mista,

envolvendo as abordagens qualitativas e quantitativas. Sampieri, Collado e Lucio (2013, p. 30)

explicam que a pesquisa quantitativa “utiliza a coleta de dados para testar hipoteses, baseando-
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se na medi¢do numérica e na analise estatistica para estabelecer padrdes e comprovar teorias”.
Sobre a pesquisa qualitativa, Gil (2021, p. 33) explica que ¢ “um conceito que abrange grande
numero de investigacdes que t€m em comum a nao utilizacdo de procedimentos quantitativos
na coleta e andlise de dados”. Em relagdo a pesquisa mista, Sampieri, Collado e Lticio (2013,
p. 550) esclarecem que este método “representa um conjunto de processos sistematicos e
criticos de pesquisa e implicam a coleta e a analise de dados quantitativos e qualitativos.”

No que diz respeito aos objetivos, a pesquisa ¢ descritiva. Sampieri, Collado e Lucio
(2013, p. 102) definem que a abordagem descritiva “pretende unicamente medir ou coletar
informacao de maneira independente ou conjunta sobre os conceitos ou as varidveis a que se
referem”. A pesquisa foi realizada em seis empresas localizadas no municipio de Anta Gorda.
Estas empresas atuam em segmentos diferentes de atividades. Através deste estudo multicaso,
buscou-se entender, com a interpretacdo dos dados coletados e da mensuragdo de clima
organizacional, como o clima organizacional interfere na performance e nos resultados das
empresas, levando em considera¢do indicativos como motivacdo, lideranca e trabalho em
equipe.

As variaveis apresentadas neste estudo sao:

Clima organizacional - Marques (2015, p. 95) explica que o clima organizacional
“reflete o estado da motivacdo dos individuos de uma organiza¢do”.

Gestao de Pessoas - Gil (2016, p. 19) define que “Gestao de Pessoas ¢ uma fun¢ao
gerencial que visa a cooperacao das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais.”

Mensuracio de Clima Organizacional - Johan (2013) explica que a pesquisa de clima
organizacional tem como objetivo entender a percepcdo das pessoas que atuam na empresa,
levando em consideracdo aspectos psicologicos e materiais que se fazem presentes na
organizagao.

Roesch (2013, p. 138) define que “populacao ¢ um grupo de pessoas ou empresas que
interessa entrevistar para o proposito especifico de um estudo”. Ademais, explica que, através
da amostragem, ¢ possivel “construir um subconjunto da populacdo que ¢ representativo nas
principais areas de interesse da pesquisa” (ROESCH, 2013, p. 139). A populacao deste estudo
sdo empresarios e¢ funciondrios, domiciliados no municipio de Anta Gorda. A amostra foi
composta por 6 empresarios e S0 funcionarios. No decorrer desta pesquisa, foi analisado o clima

organizacional presente no ambiente de trabalho de seis empresas. Das empresas selecionadas,
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duas empresas atuam no ramo da industria, duas empresas exercem atividade de comércio e
duas empresas prestam servigos. Os dados coletados se caracterizam como primarios.

Para a coleta de dados deste estudo, foi utilizado um questionario construido através da
jungdo de propostas da Gupy e da Solides. A Gupy € uma empresa brasileira que se destaca por
oferecer tecnologias inovadoras para recursos humanos, visando que o recrutamento e a sele¢cao
das empresas sejam feitos de maneira eficiente. A Gupy oferece seus servigos através de uma
plataforma on-line, sendo, hoje, uma das empresas que mais crescem no pais. A Solides oferece
inimeras ferramentas que envolvem o cenario de recursos humanos e dao suporte para as
tomadas de decisao, desenvolvimento, avaliagdo de desempenho e acompanhamento
profissional.

Este questionario foi enviado virtualmente para a amostra selecionada de colaboradores.
Para os gestores, além de enviar o questionario on-line, algumas perguntas foram feitas através
de uma pequena entrevista. Andrade e Lakatos (2022, p. 323) explicam que “o questionario ¢
um instrumento de coleta de dados que compreende um conjunto de perguntas previamente
elaboradas.” Sampieri, Collado e Lucio (2013) ressaltam que o questionario ¢ um dos meios
mais utilizados para a coleta de dados. Gil explica que “a entrevista ¢ reconhecida como uma
das técnicas mais importantes para a coleta de dados em pesquisas qualitativas” (2021, p. 95).
Quanto a constru¢do, o questiondrio ¢ formado por perguntas abertas e fechadas. Sampieri,
Collado e Lucio (2013, p. 235) detalham que “as perguntas fechadas contém categorias ou
opgoes de resposta que foram previamente delimitadas™ e as perguntas abertas “ndo delimitam

de antemao as alternativas de resposta” (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013, p. 239).
4 APRESENTACAO E ANALISES DOS RESULTADOS
4.1 PERFIL SOCIO ECONOMICO — COLABORADOR

O perfil predominante dos colaboradores respondentes corresponde a mulheres, com
faixa etdria compreendida entre 26 e 34 anos, cuja escolaridade corresponde ao ensino médio,
solteira e com renda mensal de R$ 1.818,00 (um salario minimo e meio). No quesito tempo de

empresa, elas possuem uma excelente experiéncia, pois 11 respondentes estdo ha mais de 4

anos em atividade na empresa.
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4.2 ANALISE E INTERPRETACAO DO QUESTIONARIO — COLABORADORES
4.2.1 Tabula¢ao do questionario aplicado aos colaboradores das empresas

O Quadro 5 apresenta a pesquisa aplicada aos colaboradores. Para uma melhor
interpretagdo dos dados, as questdes foram agrupadas seguindo os seguintes critérios:
Tarefa: Questdes 2 e 3
Reconhecimento: Questdes 4, 9 e 12
Liberdade de expressdo: Questao 5
Local de trabalho: Questdes 6 e 13
Relacionamento interpessoal: Questao 7
Beneficios: Questao 8
Feedback e Avaliagao de Desempenho: Questao 11
Para fins de melhor entendimento e espaco, abaixo, destaca-se a legenda da Escala
Likert utilizada na pesquisa:
1. Muito Insatisfeito
2. Insatisfeito
3. Indiferente
4. Satisfeito
5. Muito Satisfeito

Quadro 5- Pesquisa aplicada aos colaboradores

Questionario 1 2 3 4 5

2) Qual ¢é o seu nivel de satisfacdo em relagdo as tarefas que vocé
executa diariamente na empresa?

3) Como vocé avalia a distribuicdo de tarefas na sua equipe? 0 3 7 20 3

4) Como vocé se sente em relacdo ao reconhecimento que a empresa
A 2 1 3 17 | 10
demonstra pelo trabalho que vocé executa?

5) Quao satisfeito(a) vocé esta em relagdo a liberdade de expressdo na

0 1 1 1 21 9
empresa’

6) Como vocé se sente com o seu local de trabalho fisico? (Espaco,

equipamentos, softwares). 0 3 5 16 | 9

7) Quao satisfeito(a) vocé esta com sua relagdo com seus(as) colegas

de trabalho? 0 2 3 19 | 9

8) Como vocé se sente em relacdo aos beneficios oferecidos pela
empresa (vale refeicdo, vale combustivel, plano de saude...) ?

9) Quaio satisfeito(a) vocé esta com a oportunidade de crescimento
na empresa?
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10) Qual ¢ seu nivel de satisfagdo com a sua rotina de trabalho? 0 1 4 22 8
11) Como vocé se sente em relacdo aos feedbacks e avaliacdo de

1 2 5 20 | 5
desempenho?
12) Qual ¢ seu nivel de satisfacdo em relagdo a sua remuneragao? 0 4 6 21 2
13) No geral, qual é seu nivel de satisfacdo em trabalhar na empresa
atual? 0 ! ! 23 8

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Ao analisar as questdes 2 e 3, que dizem respeito as tarefas realizadas nas empresas,
mais de 20 respondentes demonstraram estar satisfeitos tanto com as tarefas que executam
diariamente bem como com a divisdo das tarefas estabelecidas na empresa. Segundo Johan
(2013), os fatores que geram satisfagdo aos funciondarios sdo inimeros e sdo percebidos a partir
da visao coletiva que os colaboradores tém da empresa. O nivel de satisfacdao alto ¢ fator
determinante para a permanéncia deles na empresa. Vecchio (2009) ressalta que o tempo que o
funciondrio estd na empresa também reflete no seu nivel de satisfagado.

No que tange ao fator reconhecimento nas empresas (questdes 4, 9 e 12) 19
colaboradores demonstraram estar satisfeitos com o reconhecimento e com as oportunidades
que recebem das organizagoes. Kops, Silva e Romero (2015, p. 27) destacam que, no cenario
atual e competitivo das empresas, s conseguirdo se manter ativas as empresas que souberem
reconhecer que “as pessoas trazem consigo inteligéncia competitiva e sdo colaboradoras no
negdcio da empresa”.

Gil (2016) destaca que, atualmente, as empresas estdo reconhecendo que seu principal
capital ¢ o intelectual e que isso exige que as empresas valorizem seus colaboradores, pois, caso
nao haja valorizacao, torna-se mais facil perdé-lo para outra organizacao. O autor ressalta ainda
que, além de reconhecer a importancia dos colaboradores, as empresas necessitam criar
condig¢des que facilitem o desenvolvimento pessoal e profissional da sua equipe.

Vecchio (2009) afirma que o reconhecimento da empresa para com seu colaborador
influencia positivamente na produtividade e no desempenho, melhorando os resultados da
empresa. Maximiano (2014) evidencia que, quando o colaborador percebe que a empresa
oferece a ele oportunidade de se desenvolver, tanto na area profissional quanto na area pessoal,
seu nivel de satisfagdo aumenta consideravelmente. Afirma ainda que, o nivel de satisfacao
reflete diretamente nos resultados apresentados.

Acerca da liberdade de expressao (questao 5), 21 respondentes demonstraram estar
satisfeitos com o posicionamento da empresa referente a este quesito. Brannick e Harris (2001)

explicam que a liberdade dentro de uma organizagao colabora intensamente com a permanéncia
14
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dos mesmos na organizagdo. Barbieri (2014) ressalta que € necessario que as empresas cultivem
ambientes de trabalho conciliando normas e liberdade. Destaca a importancia das normas, por
questodes disciplinares, mas também valoriza a importancia de momentos de descontracao e
bom humor.

Ao analisar a varidvel que diz respeito a organiza¢do e a disponibilidade de
equipamentos no local de trabalho (questdes 6 e 13), 9 respondentes enfatizaram que estao
muito satisfeitos e mais de 16 demonstraram satisfacdo. Barbieri (2014) defende que as
empresas precisam apresentar condi¢des de trabalho dignas aos seus colaboradores e isso
envolve também os cuidados referentes a seguranca do trabalho. Destaca ainda que o gestor
precisa ter o conhecimento de poder avaliar se esta ofertando todas as condigdes necessarias
para que o colaborador execute a sua fungao.

No que diz respeito ao relacionamento interpessoal (questdo 7), 19 colaboradores estdo
satisfeitos com o relacionamento com a sua equipe de trabalho. Kops, Silva e Romero (2015)
destacam que o nivel de competitividade inserido no contexto empresarial atual exige que os
gestores desempenhem competéncias que intensifiquem o trabalho em equipe dentro das
organizagdes. Vecchio (2009) ressalta que a forma de comunicagdo permitida nas empresas
contribui para que o ambiente de trabalho se mantenha agradavel.

Em relacdo aos beneficios oferecidos pela empresa (questdo 8), 16 respondentes
demonstraram satisfagao com os beneficios recebidos. Brannick e Harris (2001) afirmam que ¢
de fundamental importancia as empresas alinharem seus sistemas de recompensa com a sua
cultura central, pois ¢ perceptivel que, quanto maior for o alinhamento entre recompensa e
cultura empresarial, consequentemente, maior serd a conexdo dos colaboradores com a
organizagdo, resultando em maior eficiéncia e produtividade. Ressaltam ainda que as empresas
de alta performance possuem programas criativos de beneficios para os colaboradores e isso
contribui ndo apenas para motiva-los, mas também serve como poderosa ferramenta para
manté-los na empresa.

No que tange ao feedback e a avaliacdo de desempenho recebido dos gestores (questao
11), 20 colaboradores demonstraram estar satisfeitos. Conforme Maximiano (2014, p. 158), o
“feedback do trabalho refere-se ao grau de informagao relevante que o trabalhador recebe do
proprio trabalho™. Gil (2016) ressalta a importancia do feedback, pois, segundo ele, o feedback
facilita o aprendizado do colaborador no momento em que ele recebe uma avaliacao de como

esta sendo o seu desenvolvimento.
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4.2.2 Perfil Socio Economico — Gestor

O perfil predominante do gestor corresponde ao sexo masculino, com faixa etaria entre

26 e 34 anos, casado, com escolaridade até o ensino médio.

4.3 ANALISE E INTERPRETACAO DO QUESTIONARIO — GESTORES

Aos gestores, foram aplicadas duas3
perguntas: 1) Na sua opinido, qual ¢ a importancia de manter os seus colaboradores

motivados? (Quadro 6 e 2). O que motiva sua equipe? (Quadro 7).

Quadro 6- Importincia de manter os colaboradores motivados

Gestor 1 “Vejo que a motivagao ¢ de fundamental importancia em qualquer atividade e momento.
No ambiente de trabalho, ela gera mais retornos.”

Gestor 2 | “E importante porque aumenta o foco € a aten¢do dos colaboradores € os deixa mais
abertos, melhorando até a relagdo com os clientes da empresa.”

“Eu entendo que, quando uma pessoa estd motivada, tudo o que ela faz, faz com alegria.
Gestor 3 | Sendo assim, vejo que ¢ de fundamental importancia ter um ambiente sempre motivado,
e cuidar da relac@o entre funcionarios. Mas, confesso que nem sempre € facil. As vezes,
isso € um grande desafio.”

Gestor 4 | ‘A motivagdo melhora todos os ambientes e dentro da empresa colabora com mais &nimo
e tranquilidade dos funcionarios.”

“Quando existe motivagdo, vejo que até a frequéncia dos funcionarios aumenta, pois
Gestor 5 | diminuem as faltas. E bom ver meus funcionarios motivados. Mas, sei que ndo é facil
manter todo mundo satisfeito e, as vezes, pela apuragdo do trabalho e pela rotina corrida,
esse fator acaba meio que sendo esquecido.”

Gestor 6 | “A motivagdo ¢ importante sim e tem o papel de incentivar meus funcionarios. Acho
muito importante sempre agir para que a empresa fique com um clima bom.”
Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Quadro 7- Fatores que motivam a equipe

Gestor 1 “Acredito que aumento salarial ¢ o que mais deixa os funcionarios satisfeitos”.

Gestor 2 “Com certeza, aumento salarial.”

“A questdo salarial, com certeza, ¢ o que mais motiva minha equipe, mas tenho ciéncia
de que também pequenos detalhes fazem total diferenca. Vejo que palavras de incentivo,

Gestor 3 . o . \ , .
elogios e palavras positivas contribuem também. Até mesmo momentos organizados em
equipe fora da rotina de trabalho para descontragao.”
As pessoas ficam satisfeitas com aumento de salario e acho que esse contentamento se
Gestor 4 . . .
da pelo fato de as pessoas buscarem estabilidade financeira.
Gestor 5 “Aumento de salario, beneficios e também quando elogio e reconhego, tanto o servigo

quanto alguma iniciativa que o funcionario teve.”
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“Acredito que varias coisas motivam. Vejo que aumento de salario com certeza da um
Gestor 6 . . : »
impulso, mas pequenas palavras e reconhecimento também colaboram.

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

O Quadro 8, a seguir, apresenta a pesquisa aplicada aos gestores, buscando entender
qual € a percepcdo deles sobre a motivagdo dos funciondrios. Para uma melhor interpretacao
dos dados, as questdes foram agrupadas seguindo os seguintes critérios:

Tarefa: Questoes 1 e 8

Reconhecimento: Questdes 7 ¢ 9

Liberdade de expressao: Questao 3

Local de trabalho: Questao 4

Relacionamento interpessoal: Questdes 2 e 5
Beneficios: Questao 6

Feedback e Avaliagdo de Desempenho: Questdo 10

Para fins de melhor entendimento e espaco, abaixo, destaca-se a legenda da Escala
Likert utilizada na pesquisa:

1. Muito Insatisfeito
2. Insatisfeito
3. Indiferente
4. Satisfeito

5. Muito Satisfeito

Quadro 8- Percepciio dos gestores sobre a motivacdo dos funcionarios

Questionario 1 2 3 4 5
1) Como vocé percebe que seus colaboradores se sentem em relagdo | () 0 0 6 0
as tarefas que eles executam diariamente?
2) Como vocé avalia a sua relagdo com seu time nos tltimos meses? | 0 0 1 4 1
3) Quao satisfeito(a) vocé acha que sua equipe esta em relagdo a | | 0 2 4 0
liberdade de expressdo na empresa?
4) Como vocé percebe que seus colaboradores se sentem com relagao
ao seu local de trabalho fisico? (Espago, equipamentos, softwares, 0 0 0 6 0
etc.)
5) Como vocé percebe que esta a relagdo entre colegas de trabalho? 0 1 0 2 3
6) Como vocé percebe que esta o sentimento da sua equipe com
relacdo aos beneficios oferecidos pela empresa? (ex. vale refeigdo, 0 0 4 2 0
vale combustivel, plano de saude...)
7) Como vocé percebe a motivagdo dos seus colaboradores com as | () 0 2 3 1
oportunidades de crescimento na empresa?
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08) Como vocé percebe que estd o nivel de satisfagdo de seus | | 0 0 6 0
colaboradores com a rotina de trabalho?
09) Quao satisfeitos(as) vocé acha que seus colaboradores estdo o) 1 3 0
quanto a remunera¢ao que recebem?

Sim Niao

10) Vocé continuamente da feedback aos seus colaboradores? 5 1

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Ao analisar as respostas da questdo sobre a importancia da motivagdo da equipe de
trabalho, todos os gestores responderam que, de acordo com o entendimento deles, a motivacao
¢ essencial e indispensavel para que os funcionarios executem suas fungdes de maneira correta,
tenham uma frequéncia assidua ao trabalho, demonstrem o desejo de permanecer, crescer e
gerar retorno para a empresa, colaborando no desenvolvimento da mesma.

Os gestores destacaram também a importancia de trabalhar em equipe e comentaram
que o trabalho em equipe também ¢ uma forma de motiva-los. Barbieri (2013) enfatiza que o
gestor deve saber liderar, incentivar e motivar a sua equipe. Vergara (2016) destaca a
importancia de as empresas desenvolverem trabalhos em equipe, tendo em mente que as ideias
que sao desenvolvidas por uma equipe costumam ser mais completas do que uma ideia
individual, ressaltando que uma ideia desenvolvida coletivamente possui multiplas visdes e
opinides, tornando-a consistente.

Acerca das respostas obtidas sobre a pergunta “o que motiva a sua equipe?”, todos os
gestores destacaram a questdo salarial, explicando que o aumento salarial € sempre muito
visado. Além da questao salarial, dois gestores comentaram sobre a importancia de elogios e de
reconhecimento. Brannick e Harris (2001) destacam que empresas bem desenvolvidas sabem
entusiasmar e envolver seus colaboradores com a cultura central da empresa. Vergara (2016)
ressalta que, pelo fato de a sociedade estar inserida numa era totalmente globalizada, um lider
precisa estar sempre atualizado sobre todas as mudangas que ocorrem na sociedade, para que
consiga conduzir sua equipe de maneira coerente com a sociedade atual. Além disso, afirma
que se espera de um gestor/lider que ele sempre se desenvolva visando o sucesso.

Sobre a satisfagdo dos funcionarios na execugao de suas tarefas diarias e na rotina de
trabalho, todos os gestores (6) responderam que percebem que os funcionarios demonstram
satisfacdo. Gil (2016) afirma que quanto, mais o funcionario se identifica com a empresa,
melhores serdo os seus resultados. Destaca também a importancia de os colaboradores se

sentirem seguros em relacdo a empresa. Os gestores desempenham papel fundamental para
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transmitir sentimento de confianga ao colaborador. Barbieri (2014) comenta que uma
organizagdo que consegue manter seus valores compartilhados entre seus membros consegue
gerar comprometimento e, assim, apresenta niveis baixos de rotatividade de funcionarios.

No quesito reconhecimento e oportunidades de crescimento (questdes 7 e 9), 3 gestores
responderam que suas equipes demonstram estar satisfeitas. O reconhecimento e as
oportunidades desempenham papel motivacional dentro das organizagdes. Somado a isso,
acerca da liberdade de expressdo (questdo 3), 4 gestores destacaram que os funciondrios se
sentem satisfeitos. Além de ser um direito, a liberdade de expressao deve sempre ser respeitada
em todas as situagoes.

Em relacdo as condi¢des de trabalho fisicas oferecidas (questdo 4), todos os gestores
concordam que os colaboradores demonstram estar satisfeitos. Vecchio (2009) afirma que as
condi¢des de trabalho ofertadas pelas empresas atuais devem estar em constante melhora,
buscando sempre equilibrar os niveis de produtividade com a satisfacdo e a expectativa dos
trabalhadores.

No quesito relacionamento interpessoal (questdo 2 e 5), 4 gestores afirmaram que estao
satisfeitos com a relagdo construida em equipe. Barbieri (2013, p. 33) destaca que “as empresas
modernas precisam trabalhar com as equipes, integrando pessoas e processos de varias areas,
para obterem melhores resultados.” Vergara (2016) complementa ressaltando a importancia da
comunica¢do. Um gestor/lider precisa saber se expressar de maneira que incentive € motive
seus liderados.

Em relagdo aos beneficios oferecidos pela empresa (questdo 6), 4 gestores ressaltaram
que os funciondrios se sentem indiferentes quanto a esse fator. Barbieri (2014) destaca que o
colaborador precisa ter a percep¢do de que a remuneragdo e os beneficios ofertados pela
empresa acompanham as novas exigéncias do mercado de trabalho. Nesse sentido, os gestores
poderiam alinhar e planejar a oferta de beneficios que sejam viaveis para todos os
colaboradores, para conseguir despertar neles, a motivacao.

No quesito feedback e avaliagdao de desempenho, 5 gestores, ou seja, (80%) dos gestores
afirmaram que costumam conversar com seus colaboradores sobre desempenho, agdes e
atitudes. Barbieri (2014) evidencia a importancia do feedback no desenvolvimento do
funcionario. Destaca ainda que os gestores lideres devem fazer com que o feedback seja
construtivo ao funcionario. Barbieri (2014) menciona que o feedback, quando pronunciado de

maneira correta, gera resultados, promovendo mudangas. Fernandes (2019) afirma que os
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gestores/lideres sdo capacitados para avaliar individualmente o desempenho de cada
colaborador, permitindo, assim, que um feedback consiga promover evolugdo dentro de uma

empresa.
5 CONSIDERACOES FINAIS

Com a realizacdo deste estudo, constatou-se que a motivagdo dos colaboradores e a
relacdo entre lider e colaborador influenciam, diretamente, na constru¢do de um clima
organizacional positivo dentro de uma organizagdo, bem como o clima interfere na performance
das empresas. Ademais, o estudo deixou claro que, considerando a realidade na qual o mercado
de trabalho esta inserido hoje, impactado diretamente pela globalizacdo e pelas inovagdes
tecnologicas, as empresas precisam reter € desenvolver talentos, tendo em vista que o maior
capital de uma organizacao ¢ o capital intelectual.

Além disso, compreendeu-se que o clima organizacional e a motivacdo sdao fatores
determinantes para que uma equipe apresente bons resultados dentro da organizacdo. Os
resultados das pesquisas aplicadas mostraram a necessidade e a importancia de as empresas
motivarem suas equipes, principalmente, porque percebeu-se que, muitas vezes, 0S
gestores/lideres acabam ndo centrando sua atencdo nestes fatores, deixando de trabalhar a
gestao de pessoas.

Nesse sentido, acredita-se que os gestores deveriam atentar mais as maneiras de
incentivar suas equipes, bem como organizar uma forma de conceder mais beneficios a seus
colaboradores, fazendo com que o nivel de satisfagdo em trabalhar na empresa aumente.
Somado a isso, as empresas devem estabelecer pesquisas de clima organizacional periddicas,
visando sempre estar atento e atualizado sobre a motivacdo de seus colaboradores. A
competitividade atual exige que as equipes de trabalho sejam motivadas, pois equipes
motivadas sdo mais ativas, criativas e produtoras, caracteristicas importantes para o
desenvolvimento e o crescimento de toda empresa.

Em resumo, todos os objetivos propostos foram cumpridos. Este estudo permite que
mais académicos possam utiliza-lo de ponto de partida, aprofundem ainda mais a pesquisa
realizada e possam propor novos objetivos. O desenvolvimento deste trabalho permitiu
desenvolver uma visdo ampla sobre como a motivagdo ¢ essencial para a constru¢ao de um

clima organizacional harmonioso e saudavel, mesmo em empresas de pequeno ¢ médio porte.
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Ademais, entendeu-se a importancia de conciliar a visdo dos gestores com a visdo dos
funcionarios para que os objetivos estejam alinhados. Ressalta-se que o papel do gestor como
lider e maior motivador desperta nos colaboradores o interesse € o desejo de desenvolver uma

carreira profissional na empresa, concretizando resultados e retornos positivos.
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