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Resumo: O objetivo deste artigo é descrever os conceitos e caracterizar o clima organizacional dos 

comércios varejistas de roupas da cidade de Marilândia-ES bem como analisar o grau de satisfação 

dos colaboradores. Para chegar a este fim foi feito uma pesquisa descritiva e bibliográfica em 

conjunto com a aplicação de um questionário de clima organizacional. A análise deste, foi dividida 

em blocos conforme a sua aplicação e os resultados apontam que o clima predominante nas 

organizações estudadas é positivo, apesar de haver forte influência negativa relacionada aos 

parâmetros externos das organizações tais como política, economia, saúde, férias e lazer. 

 

Palavras-chave: clima organizacional; satisfação no trabalho; comércio local. 

 

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CLIMATE AND SATISFACTION AT 

WORK: AN ANALYSIS WITH MARKET SHOP MARILÂNDIA-ES 

 

Abstract: The purpose of this article is to describe the concepts and characterize the organizational 

climate of clothing retailers in the city of Marilândia-ES as well as to analyze the degree of employee 

satisfaction. To reach this end, a descriptive and bibliographic research was carried out together with 

the application of an organizational climate questionnaire. The analysis of this was divided into 

blocks according to its application and the results indicate that the prevailing climate in the 

organizations studied is positive, despite the strong negative influence related to the external 

parameters of organizations such as politics, economics, health, holidays and leisure. 

 

Keywords: organizational climate; job satisfaction; local market. 
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1 INTRODUÇÃO  

 

As diversas mudanças do mundo globalizado impõem que as organizações busquem cada vez mais 

algo que faça com que elas diferenciem-se uma das outras, e assim, tenham algo que seja considerado 

como uma característica sua que poderá agregar valor em sua organização possibilitando a sua 

manutenção no mercado. (CHIAVENATO, 2014). Esse processo de transformação do mercado que, 

consequentemente, afeta as organizações, inclui modificações que vão desde a desvalorização da 

construção de habilidades manuais para a valorização de habilidades do conhecimento, até a 

valorização da construção de uma cultura amigável de conhecimento (CHIAVENATO, 2014).  

Dessa forma, as organizações estão cada vez mais comprometidas em utilizar os colaboradores não 

somente como mão-de-obra bruta, mas sim como capital intelectual passível de gerar valor e recursos 

para a empresa (CHIAVENATO, 2014).  

Sendo assim, as organizações do mundo moderno estão, não somente empenhadas na geração de 

capital intelectual para a empresa, mas também estão cada vez mais preocupadas em avaliar a 

percepção de seus colaboradores em relação ao clima organizacional. Essa preocupação tem o 

objetivo de adotar medidas de intervenção para melhorar o clima organizacional e consequentemente 

a produtividade da empresa, uma vez que ele interfere diretamente na satisfação, motivação e 

criatividade dos empregados (CRESPO, 2004). 

Entretanto, há diversos fatores internos e externos à empresa que podem influenciar no 

comportamento dos coladores e na sua satisfação com o ambiente do trabalho (BISPO, 2006). Por 

isso, torna-se intrigante o desenvolvimento de um estudo a fim de conhecer a relação entre clima 

organizacional e satisfação no trabalho com os comerciários varejistas da cidade de Marilândia, 

Espírito Santo.  

A fim de se chegar ao objetivo proposto deste estudo, que é o de descrever os conceitos de clima 

organizacional, caracterizar o clima organizacional das empresas selecionadas e analisar o grau de 

satisfação dos colaboradores, foi aplicado um questionário para apurar o clima organizacional em 3 

(três) comércios varejistas de roupas. A base do instrumento da pesquisa foi uma adaptação do 

questionário proposto por Bispo (2006) no seu artigo “Um novo modelo de pesquisa de clima 

organizacional”. 

Portanto, julgo que este estudo contribuirá para a identificação e melhoria dos processos 

organizacionais das empresas selecionadas, bem como a identificação do grau de satisfação dos 

colaboradores que é definida, segundo Robins, Judge e Sobral (2010, p.70) como “sentimento 

positivo com relação ao trabalho”. Logo, após a divulgação dos resultados para os administradores 

das organizações, entende-se que estes terão a seu dispor informações que auxiliarão na tomada de 

decisão em assuntos referentes às relações interpessoais da empresa. 

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL 

O clima organizacional está relacionado com a percepção que os colaboradores têm do ambiente da 

empresa e seu trabalho em si (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Para Chiavenato (2014, p. 470) 

tem- se que o clima organizacional: 

 
[...] foi criado originalmente para descrever a atmosfera social reinante na organização e as percepções, 

sentimentos e atitudes das pessoas a respeito de processos sociais. Posteriormente, foram agregadas três 
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fontes para caracterizar o desenvolvimento do clima: a exposição dos funcionários à mesma estrutura 

organizacional, os processos e as práticas que tornam o grupo um conjunto homogêneo e o 

compartilhamento de significados por meio da interação social. 

 

Ainda segundo o autor, o clima organizacional possui uma forte influência na motivação e satisfação 

das pessoas.  

Já para Mullins (2001, p.347): 

 
O clima organizacional caracteriza-se pela natureza da relação pessoal-organização e pela relação 

superior-subordinado. Essas relações são determinadas pelas interações entre as metas e objetivos, 

estrutura formal, processo de gestão, estilos de liderança e comportamento. 

 

Segundo Maximiano (2000, p.107) “o clima é representado pelos conceitos e sentimentos que as 

pessoas partilham a respeito da organização e que afetam de maneira positiva ou negativa sua 

satisfação e motivação para o trabalho”.  

Para Nakata et al. (2009, p.48) “o clima organizacional influencia o ambiente de trabalho 

interferindo, em longo prazo, em decisões sobre práticas ligadas à Gestão de Pessoas”. Assim sendo, 

o clima organizacional é determinado pela atuação dos colaboradores no ambiente organizacional.  

Diante disso, foram propostas por Araújo e Tagliocolo (2007, p.1) 4 (quatro) dimensões que podem 

influenciar no ambiente organizacional que podem ser conferidas na Tabela 1. 

 

Tabela 1: Dimensões que influenciam no clima organizacional 

 

Dimensões Características

Resistência à mudança Relacionamento com as mudanças

Estresse Relacionamento com as ações do dia-a-dia

Liderança Relacionamento líder/colaborador

Motivação Relacionamento intrapessoal  
        Fonte: Araújo e Tagliocolo, 2007. 

 

Observa-se na Tabela 1 que o clima organizacional é mutável estando sujeito a diversas modificações 

em função das alterações de comportamento dos colaboradores da organização, inclusive em 

possíveis alterações de cultura organizacional (Araújo e Tagliocolo, 2007). E por ambos os conceitos 

estarem inter-relacionados torna-se oportuno enfatizar a diferença entre cultura e clima 

organizacional.  

Para Fleury e Sampaio (2002, p.293) a cultura organizacional é como “conjunto de valores e 

pressupostos básicos expresso em elementos simbólicos que, em sua capacidade de ordenar, atribuir 

significações, construir a identidade organizacional, tanto agem como elemento de comunicação e 

consenso como ocultam e instrumentalizam as relações de dominação”. 

Já o clima organizacional é definido por Puente-Palacios (2002, p.98), como:  

 
[...] representações compartilhadas das percepções dos membros sobre o agir da organização, 

construídas com base na cultura e de estabilidade menor. Podem mudar ao longo do tempo, mas 

permanecem o suficiente para serem significativas para os membros da organização, pois não são 

características passageiras ou de estado de ânimo da organização, mas padrões de ação e reação. 

 

Existem diversos fatores que afetam  o clima nas organizações e dentre eles, incluem-se: cultura 

organizacional, trabalho em equipe, gestão da liderança, percepção que o funcionário tem da 

empresa, motivação, entre outros. Diante disso, há a variedade de tipos de clima organizacional que 
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são encontrados nas empresas, e estes, serão descritos na próxima sessão (LIMA; LEUCH; BUSS, 

2017). 

 

2.2 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Cada organização é composta por pessoas e fatores que fazem com que elas sejam consideradas 

únicas, mas apesar de suas individualidades, quando as organizações são estudadas através de um 

questionário de clima organizacional é possível definir qual tipo de clima é predominante naquela 

organização (LIMA; LEUCH; BUSS, 2017). 

O clima organizacional pode ser bom, prejudicado ou ruim. No clima bom o colaborador sente-se 

motivado, satisfeito, é dedicado as tarefas organizacionais, além disso, nas organizações que possuem 

esse tipo de clima os colaboradores sentem-se orgulhosos de fazerem parte do time. Já no clima 

prejudicado ou ruim, algumas variáveis organizacionais ficam presentes no cotidiano dos 

colaboradores como a rivalidade entre funcionários, desinteresse na realização das tarefas, ruído nas 

comunicações, e competições negativas. (LUZ, 2006). 

Assim, podemos identificar 3 (três) tipos de clima organizacional nas empresas (BISPO, 2006): 

1. Clima favorável; 

2. Clima mais ou menos; 

3. Clima desfavorável. 

A tabela 2 retirada da pesquisa “Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional” de Bispo 

(2006) aponta que o clima favorável (positivo) irá beneficiar empresa, fornecedores, clientes e 

funcionários, pois terá como resultado uma alta produtividade e dedicação, em conjunto com a 

redução de absenteísmo e rotatividade. O clima mais ou menos (parcial) terá como forte característica 

a indiferença, apatia, média dedicação e produtividade.  Já o clima desfavorável (negativo), terá 

como resultado uma desmotivação, frustação, improdutividade, e uma falta de integração de empresa 

e funcionário (BISPO, 2006). 

Dessa forma, os diferentes tipos de clima organizacional necessitam ser mensurados, pois fornecem 

informações importantes de como os colaboradores se sentem no meio organizacional, e assim, há a 

possibilidade do levantamento de dados que podem ser utilizados para a motivação organizacional.  
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Tabela 2: Características dos tipos de clima organizacional 

Fonte: Bispo, 2006. 

 

2.3 INSTRUMENTOS PARA AVALIAR O CLIMA ORGANIZACIONAL 

Segundo Rizzatti (1995) os instrumentos de avaliação do clima organizacional foram propostos com 

o objetivo de melhorar e aumentar a convivência entre empresa e indivíduo, e para chegar a este fim, 

diversos autores desenvolveram modelos de mensuração tais como: o Modelo de Litwin e Stringer 

(1968), Modelo de Kolb et al. (1986), Modelo de Sbragia (1983),  Modelo de Coda (1997), e por fim 

o Modelo resultado da pesquisa de Bispo (2006) o qual foi utilizado neste estudo. 

2.3.1 MODELO DE LITWIN E STRINGER 

A análise de clima organizacional foi originalmente desenvolvida por Litwin e Stringer (1968) e tinha 

como objetivo mensurar o clima organizacional por meio da averiguação do nível de motivação dos 

colaboradores. 

O modelo de Litwin e Stringer analisa nove fatores organizacionais, sendo estes, segundo Bispo 

(2006, p. 260): 

 

 Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restrições em seu trabalho: muitas regras, 

regulamentos, procedimentos e outras limitações enfrentadas no desenvolver do trabalho; 

 Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisões relacionadas ao 

trabalho e a não dependência quando desempenha suas funções;  

 Desafio: sentimento de risco na tomada de decisões e no desempenho das suas funções;  

 Recompensa: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; ênfase em 

incentivos positivos e não em punições;  

 Relacionamento: sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mútua que prevalece na 

organização; 

DESFAVORÁVEL MAIS OU MENOS FAVORÁVEL

Frustação, Indiferença, Satisfação,

Desmotivação, Apatia, Motivação,

Falta de integração empresa/funcionários, Baixa integração empresa/funcionários, Alta integração empresa/funcionários,

Falta de credibilidade mútua empresa/funcionários, Baixa credibilidade mútua empresa/funcionários, Alta credibilidade mútua empresa/funcionários,

Falta de retenção de talentos, Baixa retenção de talentos, Alta retenção de talentos,

Improdutividade, Baixa produtividade, Alta produtividade,

Pouca adaptação às mudanças, Média adaptação às mudanças, Maior adaptação às mudanças,

Alta rotatividade, Média rotatividade, Baixa rotatividade,

Alta abstenção, Média abstenção, Baixa abstenção,

Pouca dedicação, Média dedicação, Alta dedicação,

Baixo comprometimento com a qualidade, Médio comprometimento com a qualidade, Alto comprometimento com a qualidade,

Clientes insatisfeitos, Clientes indiferentes, Clientes satisfeitos,

Pouco aproveitamento nos treinamentos, Médio aproveitamento nos treinamentos, Maior aproveitamento nos treinamentos,

Falta de envolvimento com os negócios, Baixo envolvimento com os negócios, Alto envolvimento com os negócios,

Crescimento das doenças psicossomáticas, Algumas doenças psicossomáticas, Raras doenças psicossomáticas,

Insucesso nos negócios. Estagnação nos negócios. Sucesso nos negócios.

CLIMA ORGANIZACIONAL
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 Cooperação: percepção de espírito de ajuda e mútuo apoio vindo de cima (gestores) e de 

baixo (subordinados); 

 Conflito: sentimento de que a administração não teme opiniões discrepantes e a forma 

mediadora utilizada para solução dos problemas;  

 Identidade: sentimento de pertencer à organização, como elemento importante e valioso 

dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensação de compartilhar objetivos pessoais com os 

objetivos organizacionais; 

 Padrões: é o grau em que a organização enfatiza normas e processos. 

2.3.2 MODELO DE KOLB 

O modelo de Kolb et al (1986 apud Bispo 2006, p.260) apresenta novos fatores organizacionais para 

se avaliar o clima, além dos fatores, responsabilidade, recompensas e padrões já abordados por Litwin 

e Stringer este novo modelo traz: 

 Conformismo: sentimento de que existem muitas limitações externamente impostas na 

organização; o grau em que os membros sentem que há inúmeras regras, procedimentos, 

políticas e práticas às quais devem-se amoldar ao invés de serem capazes de fazer seu 

trabalho como gostariam de fazê-lo; 

 Clareza Organizacional: sentimento de que as coisas são bem organizadas e os objetivos 

claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou caóticos; 

  Calor e Apoio: sentimento de que a amizade é uma forma valorizada na organização, onde 

os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mútuo. O sentimento de que boas 

relações prevalecem no ambiente de trabalho; 

 Liderança: disposição dos membros da organização para aceitar a liderança e a direção de 

outros qualificados; quando surgem necessidades de liderança, os membros sentem-se livres 

para assumi-la e são recompensados por uma liderança bem-sucedida; a organização não é 

dominada por uma ou duas pessoas ou depende delas. 

2.3.3 MODELO DE SBRAGIA 

O modelo de Sbragia (1983 apud Bispo 2006, p. 261) é um estudo empírico sobre o clima 

organizacional realizado em uma instituição de pesquisa de natureza governamental e utiliza um 

modelo contendo vinte fatores. Além de conformidade, estrutura, recompensas, cooperação, 

padrões, conflitos e identidade, há os seguintes fatores: 

 Estado de Tensão: descreve o quanto as ações das pessoas são dominadas por lógica e 

racionalidade antes do que por emoções; 

 Ênfase na Participação: descreve o quanto as pessoas são consultadas e envolvidas nas 

decisões; o quanto suas ideias e sugestões são aceitas; 

 Proximidade da Supervisão: descreve o quanto a administração deixa de praticar um 

controle cerrado sobre as pessoas; o quanto as pessoas têm liberdade para fixar seus métodos 

de trabalho; o quanto as pessoas têm possibilidade de exercitar a iniciativa;  

 Consideração Humana: descreve o quanto as pessoas são tratadas como seres humanos; o 

quanto recebem de atenção em termos humanos; 

 Autonomia Presente: descreve o quanto as pessoas se sentem como seus próprios patrões; o 

quanto não precisa ter suas decisões verificadas; 
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 Prestígio Obtido: descreve a percepção das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo 

pelo fato de pertencerem à organização; 

 Tolerância Existente: descreve o grau com que os erros das pessoas são tratados de forma 

suportável e construtiva antes do que punitiva; 

 Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos assuntos 

que lhes dizem respeito; o quanto a organização informa às pessoas sobre as formas e 

condições de progresso; 

 Justiça Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de decisão; as 

habilidades e desempenhos antes dos aspectos políticos, pessoais ou credenciais; 

 Condições de Progresso: descreve a ênfase com que a organização provê a seus membros 

oportunidades de crescimento e avanço profissional; o quanto a organização atende suas 

aspirações e expectativas de progresso; 

 Apoio Logístico Proporcionado: descreve o quanto a organização provê às pessoas as 

condições e os instrumentos de trabalho necessários para um bom desempenho; o quanto a 

organização facilita seus trabalhos principais; 

 Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organização valoriza um desempenho 

ou uma atuação acima do padrão por parte de seus membros; o quanto os esforços 

individuais diferenciados são reconhecidos; 

 Forma de Controle: descreve o quanto a organização usa custos, produtividade e outros 

dados de controle para efeito de auto-orientação e solução de problemas antes do 

policiamento e do castigo.  

2.3.4 MODELO DE CODA 

Coda (1997 apud AHRENS, TIMOSSI, FRANCISCO, 2014 p.15) realizou estudos de clima 

organizacional em cinco em diferentes organizações brasileiras de grande porte dos setores público 

e privado, e com isso obteve o modelo com dez indicadores. Além da Liderança já abordada por 

Kolb et al (1986 apud Bispo 2006) obteve-se os seguintes indicadores: 

 Compensação: balanceamento das diferentes formas de remuneração adotadas pela empresa, 

amplitude de benefícios, pagamento acima do mercado para os melhores profissionais a 

disposição da empresa, concessão de aumentos por desempenho e realização de metas; 

 Maturidade empresarial: fornecimento de informações a comunidade sobre as atividades e 

objetivos da organização, compreensão adequada pelos membros da organização sobre 

pressão exercida pelo mercado, concorrentes e dos clientes, real consideração das pessoas 

com maior patrimônio e comportamento compatível com essa crença, valorização de padrões 

de desempenho; 

 Colaboração entre áreas funcionais: existência de respeito e integridade entre as diferentes 

áreas funcionais para atingir os objetivos da empresa; 

 Valorização profissional: estímulo à formação e ao desenvolvimento de talentos internos; 

oportunidades de crescimento e avanço profissionais oferecidos, atendimento de aspirações e 

expectativas de progresso, qualidade de desempenho apresentado como critério de maior 

ponderação nas promoções, prioridade do recrutamento interno para posições de chefia; 

 Identificação com a empresa: motivação da equipe e busca de objetivos mútuos; 

 Processo de comunicação: decisões anunciadas prontamente, adequação das informações 

recebidas ao correto desempenho das atividades, instrumento facilitador de integração da 

empresa;  
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 Sentido de trabalho: importância atribuída ao que acontece com a organização, utilidade e 

importância do trabalho realizado no contexto organizacional, firmeza nas ações e 

empreendimento das mesmas até o final por parte da alta direção; 

 Política global de recursos humanos: importância atribuída ao RH diante das demais áreas 

funcionais existentes, apoio fornecido pelas políticas de RH ao desenvolvimento do trabalho, 

disponibilidade para ouvir e considerar diversidades de opiniões; 

 Acesso: continuidade de realizar da mesma forma o trabalho até o final da carreira. 

2.3.5 MODELO DE BISPO 

O modelo utilizado nesta pesquisa foi elaborado por Bispo (2006) em seu estudo “Um novo modelo 

de pesquisa de clima organizacional”. Neste modelo, há a divisão dos macrofatores em internos e 

externos. Dessa forma segundo o autor (2006, p.263):  

Os fatores internos de influência são os que se originam dentro da própria empresa, sendo que essa 

pode atuar diretamente sobre esses fatores para tentar melhorá-los e produzir melhores resultados para 

a empresa, os clientes e os funcionários. São os fatores semelhantes aos que foram abordados nos 

modelos apresentados anteriormente. Os fatores externos de influência são os que têm origem fora do 

âmbito da empresa, mas que exercem influência direta no comportamento, ações e decisões dos 

funcionários dentro da empresa, por isso não podem ser desprezados. Se a empresa não puder atuar 

diretamente sobre eles, pode tentar atuar sobre seus efeitos nos funcionários. Esses fatores sempre 

existiram, porém, sua influência atualmente é muito maior que no passado. 

 

Tabela 3: Comparação dos três principais modelos de pesquisa de clima organizacional 

    Fonte: Bispo, 2006. 

 

Estrutura / regras X - X

Responsabilidade / autonomia X X X

Motivação (recompensa, promoção, remuneração, justiça) X X X

Relacionamento / cooperação X - X

Conflito X - X

Identidade / orgulho X - X

Clareza organizacional - X X

Liderança / suporte - X -

Participação / iniciativa / integração - - X

Consideração / prestígio / tolerância - - X

Oportunidade de crescimento / incentivos profissionais - - X

Comunicação - - X

Cultura organizacional - - -

Estabilidade no emprego - - -

Transporte casa/trabalho/casa - - -

Nível sociocultural - - -

Convivência familiar - - -

Férias / lazer - - -

Saúde física e mental - - -

Situação financeira familiar - - -

Política / Economia local, nacional e internacional - - -

Segurança pública - - -

Vida social - - -

Futebol - - -

MODELO DE LITWIN 

& STRINGER

MODELO DE 

KOLB

MODELO DE 

SBRAGIA
FATORES/INDICADORES
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2.4 MOTIVAÇÃO ORGANIZACIONAL 

A motivação organizacional é entendida como “processo responsável pela intensidade, pela direção e 

pela persistência dos esforços de uma pessoa para alcançar determinada meta” (ROBBINS; JUDGE; 

SOBRAL, 2010, p.196). 

Ou seja, ela “manifesta-se pela orientação do empregado para realizar com presteza e precisão as suas 

tarefas e persistir na sua execução até conseguir o resultado previsto ou esperado” (TAMAYO; 

PASCHOAL, 2003, p.35).  

Para Maximiano (2000, p. 347) “a motivação no trabalho é uma expressão que indica um estado 

psicológico de disposição ou vontade de perseguir uma meta ou realizar tal tarefa”. 

Em relação à motivação uma das grandes teorias que perpetuam nesse âmbito de estudo é a da Escola 

Hierárquica das Necessidades Humanas Básicas de Abraham Maslow (1970, apud BOHRER, 1981) 

sendo a motivação conceituada por ela como uma ascensão de níveis de necessidades. Cada nível 

necessita ser preenchido de acordo com as concepções pessoais de cada pessoa para que o próximo 

seja alcançado. 

Os níveis são compostos pelas necessidades (MASLOW, 1970 apud BOHRER, 1981):  

• Fisiológicas: englobam fatores ligados ao nível mínimo de satisfação para a sobrevivência do 

homem como fome, sono, sede e abrigo; 

• De segurança: encontram-se acima das necessidades fisiológicas e diz respeito à estabilidade, 

percepção de segurança física; 

• Sociais: estão relacionadas à participação das pessoas em grupos sociais, clube e relacionamentos; 

• Autoestima: diz respeito à valorização da pessoa em relação a ela mesma ou em relação aos outros, 

sempre relacionado à procura de prestígio, status e reconhecimento. 

• Autorrealização: constituí o topo da pirâmide das necessidades o qual é raramente alcançado, neste 

nível as pessoas encontram-se com a necessidade de realizar-se, e de coerência.  

Dessa forma, a teoria perpetua-se como um processo racional onde que a motivação ascende através 

de níveis de necessidades (MASLOW, 1970 apud BOHRER, 1981). 

Imagem 1: Pirâmide das Necessidades de Maslow 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              Fonte: MASLOW, 1970 apud BOHRER, 1981. 
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Sendo assim, a motivação é considerada algo íntimo de cada pessoa, e dessa forma, não é possível que 

ninguém motive ninguém, porém é essencial compreender o sentido que cada um atribui ao trabalho 

que realiza, pois isso influenciará diretamente na percepção de satisfação dos colaboradores 

(BERGAMINI, 2003). 

2.5 SATISFAÇÃO NO TRABALHO 

Locke (1969 apud MARQUEZE; MORENO, 2005, p.70) conceitua satisfação no trabalho como “o 

resultado da avaliação que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realização de seus valores por 

meio dessa atividade, sendo uma emoção positiva de bem-estar”. 

Já para Bergamini & Beraldo (1988 apud MARQUEZE; MORENO, 2005, p.70), os conceitos sobre 

satisfação no trabalho, independentemente da concepção abordada, só possuem valor se consideradas 

as diferenças individuais resultantes das variáveis inatas em interação com as experiências vividas. 

Entretanto, em diversos estudos sobre satisfação no trabalho ela é tida de duas formas, a primeira é 

como uma reação afetiva em que entende-se que a satisfação no trabalho é definida como a diferença 

entre o que se quer (necessidades) e o que se tem (resultados), a junção destes vão determinar se é 

algo considerado desprazeroso (insatisfeito) ou prazeroso (satisfeito) (WALGER; VIAPIANA; 

BARBOZA, 2014). Já a segunda forma, a satisfação no trabalho é tida como uma atitude do 

colaborador com relação a objetos, pessoas ou eventos. Sendo assim, “as atitudes refletem uma 

predisposição individual com relação a alguma situação ou fenômeno” (ROBBINS; JUDGE; 

SOBRAL, 2010, p.66). A definição de satisfação no trabalho como uma forma de atitude considera as 

diferenças entre três pilares relacionados: 

• Avaliações; 

• Crenças; 

• Emoções. 

Segundo Herberg (1971 apud MARQUEZE; MORENO, 2005, p.71): 

[...] o homem possui uma reação ativa às situações de trabalho que não o satisfazem, deliberando 

atitudes de mudanças. Esta concepção aborda a satisfação e a insatisfação no trabalho como fenômenos 

distintos, sendo que a insatisfação está relacionada aos fatores que determinam o trabalho, como 

ambiente, recompensas e chefia, sendo essa concepção baseada na Teoria de Herzberg. 

A teoria dos Dois Fatores de Herzberg envolve então as concepções de insatisfação relacionada à 

ausência de determinados fatores de motivação como, por exemplo, as políticas organizacionais, as 

condições de trabalho, o salário, a segurança no cargo e o status. Estes termos são conhecidos como 

fatores higiênicos (JUNIOR, 2001). Já a satisfação, está ligada aos fatores relacionados com a 

promoção de atitudes que despertam nos trabalhadores sentimento de satisfação conhecidos como 

fatores de motivação, estes são compostos pela possibilidade de crescimento, à liberdade de decisão, 

à realização, ao reconhecimento, e ao uso das habilidades pessoais ao atingimento dos objetivos 

(JUNIOR, 2001). 

Sendo assim, cada indivíduo possui milhares de atitudes e percepções de obtenção de resultados 

perante diversas situações, como este estudo tem como foco a satisfação no ambiente de trabalho, 

esta, será considerada como uma atitude que será mensurada através da aplicação de um questionário 

de clima organizacional. 

Nesse cenário, a satisfação no trabalho é mensurada através de avaliações globais e definida de 

diferentes maneiras, sendo que, os conceitos mais frequentes relacionam a satisfação no trabalho 

como um sinônimo de atitude ou até mesmo estado emocional positivo, e a insatisfação é relacionada 

aos fatores que determinam o trabalho, como ambiente, recompensas e chefia (MARTINEZ E 

PARAGUAY, 2003). 
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3 PROCESSOS METODOLÓGICOS 

3.1 TIPO DE PESQUISA 

Essa pesquisa caracteriza-se como descritiva, que possui como objetivo principal segundo Gil (1946, 

p.42): 

[…] a descrição das características de determinada população ou fenômeno ou, então, o estabelecimento 

de relação entre as variáveis. São inúmeros os estudos que podem ser classificados sob este título e uma 

de suas características mais significativas está na utilização de técnicas padronizadas de coleta de dados, 

tais como o questionário e a observação sistemática. 

Para Triviños (1928, p. 112): 

[...] os estudos descritivos são criticados, muitas vezes, porque pode existir uma exata descrição dos 

fenômenos e dos fatos. Estes fogem da possibilidade de verificação através da observação. Também é 

possível que as conclusões sejam falsas. O investigador parte do estudo de casos, por exemplo, as 

"informações manipuladas" por organismos oficiais, voluntária ou inconscientemente. Às vezes, 

também não existe por parte do investigador um exame crítico das informações e os resultados podem 

ser equivocados. As técnicas empregadas nas coletas de dados (questionários, escalas, entrevistas) 

podem ser subjetivas, apenas quantificáveis o que também pode originar imprecisão. 

Utilizou-se também a pesquisa bibliográfica que busca segundo Boccato (2006, p.266): 

[...] a resolução de um problema (hipótese) por meio de referenciais teóricos publicados, analisando e 

discutindo as várias contribuições científicas. Esse tipo de pesquisa trará subsídios para o conhecimento 

sobre o que foi pesquisado, como e sob que enfoque e/ou perspectivas foi tratado o assunto apresentado 

na literatura científica. 

Já para Gil (1946, p. 44) a pesquisa bibliográfica: 

[...] é desenvolvida com base em material já elaborado, constituído principalmente de livros e artigos 

científicos. Embora em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa natureza, há 

pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliográficas. Boa parte dos estudos 

exploratórios pode ser definida como pesquisas bibliográficas. As pesquisas sobre ideologias, bem 

como aquelas que se propõem à análise das diversas posições acerca de um problema, também 

costumam ser desenvolvidas quase exclusivamente mediante fontes bibliográficas. 

Assim, através da realização da pesquisa descritiva foi possível obter os dados relacionados aos 

fatores internos e fatores externos de influência do relacionamento entre organização e colaborador. 

Diante disso, foi possível identificar o tipo de clima organizacional das organizações. 

Dessa forma, temos uma pesquisa com fonte primária, pois os dados foram recolhidos de forma direta 

no ambiente da organização, e secundária, pois foram utilizados artigos e livros já publicados para o 

embasamento teórico. 

A pesquisa descritiva propiciou o objetivo de identificar o clima organizacional predominante nas 

empresas estudadas. Já a pesquisa bibliográfica, possibilitou a correta conceituação, bem como os 

instrumentos já construídos para tal objetivo e a definição do instrumento de aplicação para esta 

pesquisa. 

3.2 FORMA DE COLETA DE DADOS 

A pesquisa, por conveniência, foi realizada no comércio da cidade de Marilândia interior do estado do 

Espírito Santo. No último censo do IBGE (2010) a cidade possuía uma população de 11.107 

habitantes com estimativa de 12.833 pessoas para o ano de 2019.  

O município é um dos menores da microrregião de Colatina e sua economia tem como base a cultura 

do café IBGE (2010). O comércio da cidade não é extenso, mas atende a demanda da população, e 

devido a isso se tem como o público-alvo da pesquisa os comerciários varejistas de roupas voltados 
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ao público adulto da cidade que possuem localização no centro da cidade por conveniência IBGE 

(2010). 

Seguindo esse critério, a pesquisa foi aplicada a 12 colaboradores em 3 (três) lojas, no período de 

junho à agosto de 2020, os nomes das organizações bem como o dos colaboradores foram mantidos 

em sigilo. 

Após a análise dos resultados, estes foram relacionados à satisfação ou insatisfação presente nas 

organizações, e posteriormente será compartilhado com os proprietários das lojas a fim de 

proporcionar a eles o conhecimento e informações a respeito de suas empresas. 

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS 

Para obter os dados para a identificação do clima organizacional das empresas, foi aplicado um 

questionário que leva em consideração as principais mudanças na sociedade constituído de dois 

formulários: um para identificar os fatores internos que influenciam no ambiente organizacional e 

outro para identificar os fatores externos que influenciam no ambiente organizacional.  

Entende-se como fatores internos aquilo que está dentro do controle da organização, sendo assim, é 

algo passível de modificação já que este é inteiramente dependente daqueles que compõem a 

empresa, por exemplo, os funcionários e clientes (BISPO, 2006). Já em relação aos fatores externos, é 

tido como algo que está no âmbito externo à organização e que influencia diretamente no 

comportamento dos colaboradores e clientes, sendo que, não é passível de ser alterado em grande 

escala, pois independe das ações da organização e gestores, como por exemplo, inflação e política 

(BISPO, 2006). 

O questionário utilizado para a identificação de clima organizacional foi aplicado presencialmente na 

forma impressa, em um tempo reservado para este fim para que os colaboradores sentissem 

confortáveis e fossem sinceros quanto às respostas. Vale ressaltar que as perguntas são fechadas e 

adaptadas do modelo proposto por Bispo (2006) em seu artigo “Um novo modelo de pesquisa de 

clima organizacional”.  

4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 

As respostas obtidas após a aplicação do questionário de clima organizacional nas lojas varejistas de 

roupas de Marilândia-ES foram analisadas de forma conjunta, por se tratar de uma região em que as 

organizações deste ramo são de pequeno porte. 

A análise dos resultados foi dividida em tabelas acompanhando as mesmas divisões do instrumento 

de coleta para haver a melhor exposição dos dados.  

No primeiro bloco foram expostos os resultados dos fatores internos que influenciam no ambiente 

organizacional. Este bloco é composto pelos temas: assistência aos funcionários, cultura 

organizacional, burocracia, nível sociocultural, remuneração, incentivos profissionais, estrutura 

organizacional e vida profissional. Já no segundo bloco foram expostos os resultados dos fatores 

externos que influenciam no ambiente organizacional composto por: convivência familiar, férias e 

lazer, investimentos e despesas familiares, política e economia, saúde, segurança pública, situação 

financeira, time de futebol e vida social. 

 

4.1 FATORES INTERNOS 

O bloco dos fatores internos é composto por questões relacionadas a fatores internos da organização 

que influenciam no ambiente organizacional, dessa forma, as perguntas aplicadas foram direcionadas 

para a vida profissional, estrutura organizacional, incentivos profissionais, remuneração, nível 

sociocultural, burocracia, cultura organizacional e assistência aos funcionários (BISPO, 2006). 
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Como os fatores desse bloco estão inseridos dentro do ambiente organizacional e dependem 

exclusivamente das pessoas que ali se econtram a exposição dos resultados foi feita de forma 

detalhada onde foi possível verificar os pontos bons e ruins de cada eixo (BISPO, 2006). 

 

 

4.1.1 RESULTADOS RELACIONANDOS A VIDA PROFISSIONAL 

 

Os colaboradores das empresas estudadas sentem-se confortáveis e orgulhosos em relação as 

funções que desempenham e as rotinas do cotidiano, acreditam que possuem futuro no ambiente da 

organização em que atuam e  que são capacitados para realizarem as tarefas que hoje 

desempenham. Além disso, consideram-se profissionais de sucesso na profissão de atuam. 

Resultados apontados no Gráfico 1 indicam que apesar de mais de 68% dos colaboradores estarem 

contentes com a vida profissional, há uma parcela de 16% que sente que a empresa não oferecem 

um bom plano de carreira e que não gostariam que seus filhos trabalhassem nela. 

 

Gráfico 1: Resultado da Pesquisa - Eixo Vida Profissional 

 

 
Fonte: o autor. 

4.1.2 RESULTADOS RELACIONADOS A ESTRUTURA ORGANIZACIONAL 

Qualquer atividade humana organizada dá a possibilidade de abertura de dois requisitos 

fundamentais para a execução do trabalho, o primeiro é a divisão deste em várias tarefas a serem 

executadas e a supervisão destas tarefas com o objetivo de que ela seja realizada (MINTZBERG; 

QUINN, 2001). Neste ponto a estrutura, demonstrada no Gráfico 2, quanto as divisões das 

atividades e supervisões das mesmas foram consideradas pelos colaboradores das empresas, como 

plenamente organizada, onde que apenas 7% dos entrevistados se contrapõem à isso. 

 

Gráfico 2: Resultado da Pesquisa - Eixo Estrutura Organizacional 

 

 

Fonte: o autor. 
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4.1.3 RESULTADOS RELACIONADOS AO INCENTIVOS PROFISSIONAIS 

O incentivo profissional nesse parâmetro está relacionado inteiramente com o reconhecimento do 

trabalho dos colaboradores na organização frente aos seus familiares e até mesmo das outras 

pessoas que compõem aquela organização. (BRUN; DUGAS 2005 apud BENDASSOLLI 2012). 

O Gráfico 3 mosta que os colaboradores das organizações pesquisadas se sentem satisfeitos em 

relação ao reconhecimento que recebem pelo trabalho que executam, ou seja, 90% deles julgam que 

contribuição que recebem em relação a resultados e investimentos pessoais é positivo (BRUN; 

DUGAS 2005 apud BENDASSOLLI 2012). 

 

Gráfico 3: Resultado da Pesquisa - Eixo Incentivos Profissionais 

 

 

Fonte: o autor. 

4.1.4 RESULTADOS RELACIONADOS A REMUNERAÇÃO 

Segundo Milkovick e Boudreau (2000, p. 379), o objetivo de complexo de remuneração é: “[...] 

motivar comportamentos produtivos e controlar os custos trabalhistas, ao mesmo tempo em que 

busca a satisfação das necessidades e do sentimento de justiça dos empregados”. Dessa forma 

entende-se que o sistema de remuneração influencia diretamente na satisfação dos colabores das 

organizações. Vale ressaltar que o sistema de remuneração é composto por recompensas intrínsecas 

e extrínsecas, ou seja, pela sensação do colaborador de “dever cumprido” e o retorno que a empresa 

oferece, sendo que, ele pode ser em forma de promoção, dinheiro e privilégios (NUNES; 

RODRIGUES, 2010).  

Diante disso, o Gráfico 4 demonstra que os colaboradores das organizações estudadas em sua 

maioria, 76% sentem-se confortáveis em relação ao tipo de remuneração que é empregada nas 

organizações, há ainda 19% dos colaboradores que consideram o sistema de remuneração simples e 

escolheram a opção “mais ou menos”. 

 

Gráfico 4: Resultado da Pesquisa - Eixo Remuneração 

 

 

Fonte: o autor 
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4.1.5 RESULTADOS RELACIONAODS AO NÍVEL SOCIOCULTURAL 

Em relação ao nível sociocultural demonstradas no Gráfico 5 indicam que as organizações 

estudadas apresentam um índice positivo, sendo que, 96% dos colaboradores entrevistados 

consideram que o ambiente de trabalho e o relacionamento com os colegas de trabalhos favorecem 

a execução das atividades rotineiras. 

 

 

Gráfico 5: Resultado da Pesquisa - Eixo Nível Sociocultural 

 

 
Fonte: o autor 

 

4.1.6 RESULTADOS RELACIONADOS A BUROCRACIA 

 

A burocracia está sob regência de áreas de jurisdição fixas e oficiais, ordenadas por lei e normas 

administrativas, ou seja, é todo um compilado de procedimentos e normas que uma organização 

possui (WEBER, 1982, p. 229).  

Muitos estudiosos classificam a ala da burocracia nas organizações modernas como algo maléfico, 

visto que, as rotinas e procedimentos sobre o que se fazer necessitam esta além dos papéis para se 

constituir uma organização flexível.  

Neste estudo, cnforme demonstrado no Gráfico 7, cerca de 71% dos entrevistados consideram que 

os procedimentos burocráticos favocerem a execução das tarefas, 14% consideram que não 

favorecem e outros 14% ficaram neutros. 

 

Gráfico 6: Resultado da Pesquisa - Eixo Burocracia 

 

 

Fonte: o autor 

4.1.7 RESULTADOS RELACIONADOS A CULTURA ORGANIZACIONAL 

A cultura organizacional é algo imprescíndivel na definição de um clima organizaiconal, como já 

definida anteriormente a cultura é conjunto de valores e pressupostos que agem como elemento de 

comunicação e consenso ou ocultam e instrumentalizam as relações de dominação (Fleury e 

Sampaio, 2002). Nesse sentido, o Gráfico 7 aponta que 86% dos colaboradores consideram que a 
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cultura organizacional adotada na empresa, ou seja, tradições, práticas e costumes que não estão 

previstos em qualquer regra adotada na empresa favorece a execução das suas atividades, e 14% não 

souberam  responder.  

 

Gráfico 7: Resultado da Pesquisa - Eixo Cultura Organizacional 

 

 
Fonte: o autor. 

 

4.1.8 RESULTADOS RELACIONADOS A ASSISTÊNCIA AOS FUNCIONÁRIOS 

 

A assistência aos funcionários diz respeito ao nível de amparo que a organização oferece ao 

colaborador. Dessa forma, conforme demonstrado no Gráfico 8 cerca de 71% dos colaboradores 

alegam que a assistência de médico, dentista e a assistência social adotadas na empresa favorecem a 

execução das suas atividades na empresa, e 29% escolheram a opção mais ou menos.  

 

Gráfico 8: Resultado da Pesquisa - Eixo Assitência aos Funcionários 

 

 
Fonte: o autor 

 

4.1.9 RESULTADOS FATORES INTERNOS 

 

A fim de se expor de forma simplificada os resultados obtidos no bloco de fatores internos 

adotou-se uma medida de ponderação, onde que os questionamentos que obtiveram o % de 

alternativas “SIM” (positivas) maior ou igual a 70% pontuaram 1 ponto. Essa quantificação visa 

apresentar de forma clara os números obtidos neste bloco, e assim definir, se os fatores internos das 

organizações estudadas influenciam de maneira positiva ou negativa no clima organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 



INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAÇÃO, CIÊNCIA 

E TECNOLOGIA DO ESPÍRITO SANTO 

Bacharelado em Administração  

 

 

17 
 

 

Tabela 4: Resultado Compilado Fatores Internos 

EIXOS DO BLOCO - 1 

FATORES INTERNOS
PONTUAÇÃO SIM NÃO

MAIS OU 

MENOS

EM 

BRANCO

VIDA PROFISSIONAL 0 68% 16% 16% 0%

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL 1 93% 0% 7% 0%

INCENTIVOS PROFISSIONAIS 1 90% 0% 10% 0%

REMUNERAÇÃO 1 76% 5% 19% 0%

NIVEL SOCIOCULTURAL 1 96% 0% 4% 0%

BUROCRACIA 1 71% 0% 14% 14%

CULTURA ORGANIZACIONAL 1 86% 0% 0% 14%

ASSISTÊNCIA AOS FUNCIONÁRIOS 1 71% 0% 29% 0%

Pontuação Total Possível

Pontuação Total Realizada

Index

ALTERNATIVAS

8

7

88% - positiva  
Fonte: o autor 

 

Conforme, evidenciado na Tabela 4 apenas 1 dos 8 eixos do questionamento ficaram com 

percentual de respostas abaixo de 70% e devido a isso não pontuaram. Apesar disso, os resultados 

obtidos em relação aos fatores internos de modo geral foram considerados positivos. 

 

4.2 FATORES EXTERNOS 

 

O bloco dos fatores externos é composto por questões relacionadas a fatores externos da organização 

que influenciam ambiente interno. Dessa forma, as perguntas aplicadas foram direcionadas para os 

assuntos de investimentos e despesas familiares, convivência familiar, situação financeira, vida 

social, saúde, time de futebol, férias e lazer, segurança pública, e política e economia (FALTA 

CITAÇÃO). 

Esses fatores apesar de serem externos à organização, ou seja, sua existência não depende 

inteiramente da organização, a exposição dos resultados foi feita de forma detalhada apresentando o 

percentual de respostas em cada alternativa onde foi possível verificar os pontos bons e ruins de 

cada eixo.  

 

4.2.1 RESULTADOS RELACIONADOS A INVESTIMENTOS E DESPESAS FAMILIARES 

 

O eixo de investimentos e depesas familares, diz respeito como os colaboradores tratam seus 

recursos financeiros visando sempre estar em melhores condições no futuro, dessa forma, este eixo 

está relacionado com a avaliação do nível de bem-estar que os colaboradores estão proporcionando 

as seus familiares (BISPO, 2006). 

O Gráfico 9 indica que a grande maioria sentem-se satisfeitos em relação ao bem-estar familiar, 

apesar da grande maioria dos entrevistados estarem satisfeitos, há uma parcela de 4% que não está 

satisfeita, e outros 21% que abstiveram de responder. 
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Gráfico 9: Resultado da Pesquisa - Eixo Investimentos e Despesas Familiares 

 

 
Fonte: o autor 

 

4.2.2 RESULTADOS RELACIONADOS A CONVIVÊNCIA FAMILIAR 

 

A convivência familiar neste caso está relacionada inteiramente com o relacionamento do 

colaborador com a sua familia. Esse item é de extrema importância, pois ele é crucial para uma boa 

produtividade das atividades que os colaboradores precisam realizar (BISPO, 2006). 

O Gráfico 10 expõe que 82% dos colaboradores admitem que estão vivendo bem com seus 

respectivos companheiros e filhos e 18% abstiveram de responder. 

 

Gráfico 10: Resultado da Pesquisa - Eixo Convivência Familiar 

 

 
Fonte: o autor 

 

4.2.3 RESULTADOS RELACIONADOS A SITUAÇÃO FINANCEIRA 

 

A situação financeira está relacionada com a possibilidade de haver um colaborador que possui uma 

boa remuneração, mas não necessariamente possui uma boa situação financeira. 

Em relação aos colaboradores entrevistados o Gráfico 11 aponta que  80% alegam que possuem 

uma boa situação financeira, 11% escolheram a opção “mais ou menos”, e 9% abstiveram de 

responder. 
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Gráfico 11: Resultado da Pesquisa - Eixo Situação Financeira 

 

 
Fonte:o autor 

 

4.2.4 RESULTADOS RELACIONADOS A VIDA SOCIAL 

 

Neste eixo, a vida social está relacionada com as relações de nível social,  intelectual, cultural e 

religioso.  

Apenas 17% dos entrevistados estão parcialmente satisfeitos com esses fatores em sua vida pessoal, 

os demais 83%, sentem-se contentes, resultados apontados no Gráfico 12. 

 

Gráfico 12: Resultado da Pesquisa - Eixo Vida Social 

 

 
Fonte: o autor 

 

4.2.5 RESULTADOS RELACIONADOS A SAÚDE 

 

A saúde neste eixo está relacionada com a avaliação da opinião dos colaboradores a respeito de suas 

respectivas saúdes mental e física. Sendo assim, o Gráfico 13 mostra que 33% dos colaboradores 

sentem-se satisfeitos com suas práticas esportivas, estado físico e mental, 52% escolheram a opção 

“mais ou menos” e 14% % abstiveram de responder. 

 

Gráfico 13: Resultado da Pesquisa - Eixo Saúde 
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Fonte: o autor 

 

4.2.6 RESULTADOS RELACIONADOS AO TIME DE FUTEBOL 

 

A paixão nacional está ligada inteiramente a possibilidade de influência positiva na produtividade dos 

colaboradores (BISPO, 2006).  

Segundo resultados apontados no Gráfico 14 cerca de 57% dos colaboradores estão satisfeitos com o 

desempenho dos seus times de futebol, 14% não estão satisfeitos, e 29% abstiveram de responder. 

 

Gráfico 14: Resultado da Pesquisa – Eixo Time de Futebol 

 

 
Fonte: o autor 

 

4.2.7 RESULTADOS RELACIONADOS A FÉRIAS E LAZER 

 

As férias e lazer estão estreitamente relacionado com a produtividade dos colaboradores (BISPO, 

2006). Diante disso, a avaliação desse eixo demonstrado no Gráfico 15 torna-se crucial para os 

parâmetros da pesquisa de clima organizacional e indicou que 50% dos colaboradores entrevistados 

sentem-se satisfeitos com as suas últimas férias, 29% optaram pela opção mais ou menos, e 21% 

não estão satisfeitos com as suas últimas férias. 

 

Gráfico 15: Resultado da Pesquisa – Eixo Férias e Lazer 
 

 
Fonte: o autor 

 

4.2.8 RESULTADOS RELACIONADOS A SEGURANÇA PÚBLICA 

 

A segurança pública influencia diretamente no comportamento das pessoas, este item tem como 

objetivo avaliar a influência da percepção da segurança pública na vida cotidiana dos colaboradores. 

Dessa forma, segundo demonstrado no Gráfico 16 cerca de 61% dos colaboradores sentem-se 

satisfeitos com o atual estágio da segurança pública em conjunto com a alteração de animo devido a 

corrupção, 21% sentem-se apaziguados em relação a segurança ou seja estão parcialmente 

satisfeitos,  e 18% não estão satisfeitos. 
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Gráfico 16: Resultado da Pesquisa – Eixo Segurança Pública 

 

 
Fonte: o autor 

 

4.2.9 RESULTADOS RELACIONADOS A POLÍTICA E ECONOMIA 

 

Este eixo tenta “avaliar o nível de interferência proporcionado por estes itens na motivação dos 

funcionários” (Bispo 2006, p.264). Como pode ser observado no Gráfico 10, cerca de 10% dos 

colaboradores entrevistados estão satisfeitos com atual conjuntura econômica do país e alegam que 

a política e economia alteram o seu estado de ânimo, 45% alegam que esses fatores não influenciam 

em sua motivação, e os demais 45% optaram pela opção mais ou menos. 

 

Gráfico 17: Resultado da Pesquisa – Eixo Política e Economia 

 

 
Fonte: o autor 

 

4.2.10 RESULTADOS FATORES EXTERNOS 

 

A análise do resultado dos fatores externos foi feita da mesma forma que a dos fatores internos, 

assim, todos os questionamentos que obtiveram o percentual de alternativas “SIM” (positivas) 

maior ou igual a 70% pontuaram 1 ponto. Essa quantificação que poder ser visualizada na Tabela 5 

visa apresentar de forma clara os números obtidos neste bloco, e assim definir, se os fatores 

externos das organizações estudadas influenciam de maneira positiva ou negativa no clima 

organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 



INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAÇÃO, CIÊNCIA 

E TECNOLOGIA DO ESPÍRITO SANTO 

Bacharelado em Administração  

 

 

22 
 

Tabela 5: Resultado Compilado Fatores Externos 

EIXOS DO BLOCO - 2 FATORES 

EXTERNOS
PONTUAÇÃO SIM NÃO

MAIS OU 

MENOS

EM 

BRANCO

INVESTIMENTOS E DEPESAS FAMILIARES 1 75% 4% 0% 21%

CONVIVÊNCIA FAMILIAR 1 82% 0% 0% 18%

SITUAÇÃO FINANCEIRA 1 80% 0% 11% 9%

VIDA SOCIAL 1 83% 0% 17% 0%

SAÚDE 0 33% 14% 52% 0%

TIME DE FUTEBOL 0 57% 0% 14% 29%

FÉRIAS E LAZER 0 50% 21% 29% 0%

SEGURANÇA PÚBLICA 0 61% 18% 21% 0%

POLÍTICA E ECONOMIA 0 10% 45% 45% 0%

Pontuação Total Possível

Pontuação Total Realizada

Index

9

4

44% - negativo

ALTERNATIVAS

 
Fonte: o autor 

 

Conforme, evidenciado acima apenas 4 dos 9 eixos do questionamento ficaram com percentual de 

perguntas acima de 70% e devido a isso pontuaram. Dessa forma, os resultados obtidos em relação 

aos fatores internos foram considerados negativos. 

 

5 CONCLUSÃO 

 

O presente artigo buscou expor de forma simplificada a percepção de clima organizacional e 

satisfação no trabalho dos colaboradores dos comércios varejistas de Marilândia-Es. Após a apuração 

dos resultados obtidos pela aplicação do questionário de clima organizacional, temos o resulto de um 

tipo de clima organizacional favorável, em que, os colaboradores sentem-se satisfeitos com suas 

funções e atribuições. Apesar desse resultado positivo, ele não pode ser considerado como concreto e 

permanente nas organizações, visto que, o clima organizacional é mutável e está sujeito a diversas 

variações. 

Os principais pontos positivos que fazem com que os colaboradores se sintam satisfeitos estão 

englobados nos fatores internos da organização, ou seja, estão relacionados com a estrutura 

organizacional, incentivos profissionais, nível sociocultural, e cultura organizacional. 

Os pontos negativos estão concentrados principalmente no bloco dos fatores externos, e os gestores 

devem se atentar a estes pontos a fim de amenizar seus impactos no ambiente organizacional, como 

saúde, política e economia e férias e lazer. 

Portanto, temos que o clima organizacional impacta diretamente na satisfação dos colaboradores com 

seu ofício e é explícito através do resultado que os colaboradores das organizações estudadas estão 

satisfeitos com seus papéis e funções dentro da organização.  

À vista disso, este estudo possui grande importância para os comerciários, pois evidencia dados 

cruciais para a tomada de decisão dos administradores das organizações estudadas, uma vez que, 

fornece um leque de informações que podem ser utilizadas para melhorar o cotidiano organizacional, 

bem como a satisfação dos colaboradores. Sendo assim, cabe ao gestor a competência de incluir 

processos que visam a diminuir a influência dos pontos negativos constatados na pesquisa.  

Por isso, a continuidade desse estudo é de suma relevância, pois é necessário acompanhar o as 

mudanças que ocorrem nas variáveis do clima organizacional ao longo do tempo, visto que ele é 

dinâmico e mutável. Em conjunto, o gestor pode elaborar um plano de ação a fim de reverter os 

possíveis pontos negativos que são encontrados no estudo. 
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