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Resumo: O objetivo deste artigo € descrever 0s conceitos e caracterizar o clima organizacional dos
comercios varejistas de roupas da cidade de Marilandia-ES bem como analisar o grau de satisfacéo
dos colaboradores. Para chegar a este fim foi feito uma pesquisa descritiva e bibliogréfica em
conjunto com a aplicacdo de um questionario de clima organizacional. A analise deste, foi dividida
em blocos conforme a sua aplicacdo e os resultados apontam que o clima predominante nas
organizacOes estudadas é positivo, apesar de haver forte influéncia negativa relacionada aos

parametros externos das organizaces tais como politica, economia, saude, férias e lazer.
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RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CLIMATE AND SATISFACTION AT
WORK: AN ANALYSIS WITH MARKET SHOP MARILANDIA-ES

Abstract: The purpose of this article is to describe the concepts and characterize the organizational
climate of clothing retailers in the city of Marilandia-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.
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1 INTRODUCAO

As diversas mudangas do mundo globalizado impdem que as organizagdes busquem cada vez mais
algo que faca com que elas diferenciem-se uma das outras, e assim, tenham algo que seja considerado
como uma caracteristica sua que podera agregar valor em sua organizacdao possibilitando a sua
manutencdo no mercado. (CHIAVENATO, 2014). Esse processo de transformacdo do mercado que,
consequentemente, afeta as organizagdes, inclui modificagdes que vdo desde a desvalorizagéo da
construcdo de habilidades manuais para a valorizacdo de habilidades do conhecimento, até a
valorizacéo da construcdo de uma cultura amigavel de conhecimento (CHIAVENATO, 2014).
Dessa forma, as organizacgdes estdo cada vez mais comprometidas em utilizar os colaboradores néo
somente como mao-de-obra bruta, mas sim como capital intelectual passivel de gerar valor e recursos
para a empresa (CHIAVENATO, 2014).

Sendo assim, as organizagdes do mundo moderno estdo, ndo somente empenhadas na geracéo de
capital intelectual para a empresa, mas também estdo cada vez mais preocupadas em avaliar a
percepcdo de seus colaboradores em relacdo ao clima organizacional. Essa preocupacdo tem o
objetivo de adotar medidas de intervencao para melhorar o clima organizacional e consequentemente
a produtividade da empresa, uma vez que ele interfere diretamente na satisfagdo, motivacdo e
criatividade dos empregados (CRESPO, 2004).

Entretanto, h& diversos fatores internos e externos & empresa que podem influenciar no
comportamento dos coladores e na sua satisfacdo com o ambiente do trabalho (BISPO, 2006). Por
IS0, torna-se intrigante o desenvolvimento de um estudo a fim de conhecer a relagdo entre clima
organizacional e satisfacdo no trabalho com os comerciarios varejistas da cidade de Marilandia,
Espirito 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
satisfacdo dos colaboradores, foi aplicado um questionario para apurar o clima organizacional em 3
(trés) comércios varejistas de roupas. A base do instrumento da pesquisa foi uma adaptacdo do
questionario proposto por Bispo (2006) no seu artigo “Um novo modelo de pesquisa de clima
organizacional”.

Portanto, julgo que este estudo contribuira para a identificacio e melhoria dos processos
organizacionais das empresas selecionadas, bem como a identificacdo do grau de satisfacdo dos
colaboradores que é definida, segundo Robins, Judge e Sobral (2010, p.70) como “sentimento
positivo com relagdo ao trabalho”. Logo, apds a divulgagdo dos resultados para os administradores
das organizacdes, entende-se que estes terdo a seu dispor informacdes que auxiliardo na tomada de
decisdo em assuntos referentes as relagGes interpessoais da empresa.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional esté relacionado com a percepc¢do que os colaboradores tém 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 organizacao e as percepcdes,
sentimentos e atitudes das pessoas a respeito de processos sociais. Posteriormente, foram agregadas trés
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fontes para caracterizar o desenvolvimento do clima: a exposigdo dos funcionarios a mesma estrutura
organizacional, os processos e as praticas que tornam o grupo um conjunto homogéneo e o
compartilhamento de significados por meio da interacdo social.

Ainda segundo o autor, o clima organizacional possui uma forte influéncia na motivagéo e satisfacéo
das pessoas.
Jé& para Mullins (2001, p.347):

O clima organizacional caracteriza-se pela natureza da relacdo pessoal-organizacdo e pela relacéo
superior-subordinado. Essas relacBes sdo determinadas pelas interagdes entre as metas e objetivos,
estrutura formal, processo de gestdo, estilos de lideranca e comportamento.

Segundo Maximiano (2000, p.107) “o clima ¢ representado pelos conceitos e sentimentos que as
pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua
satisfacdo e motivagao para o trabalho”.

Para Nakata et al. (2009, p.48) “o clima organizacional influencia o ambiente de trabalho
interferindo, em longo prazo, em decisdes sobre praticas ligadas a Gestdo de Pessoas”. Assim sendo,
o clima organizacional é determinado pela atuacdo dos colaboradores no ambiente organizacional.
Diante disso, foram propostas por Aradjo e Tagliocolo (2007, p.1) 4 (quatro) dimensdes que podem
influenciar no ambiente organizacional que podem ser conferidas na Tabela 1.

Tabela 1: Dimensdes que influenciam no clima organizacional

Dimensoes Caracteristicas

Resisténcia a mudanca Relacionamento com as mudancas
Estresse Relacionamento com as ac¢des do dia-a-dia
Lideranca Relacionamento lider/colaborador
Motivagao Relacionamento intrapessoal

Fonte: Araujo e Tagliocolo, 2007.

Observa-se na Tabela 1 que o clima organizacional € mutavel estando sujeito a diversas modificacfes
em funcdo das alteracbes de comportamento dos colaboradores da organizagdo, inclusive em
possiveis alteracdes de cultura organizacional (Aradjo e Tagliocolo, 2007). E por ambos 0s conceitos
estarem inter-relacionados torna-se oportuno enfatizar a diferenca entre cultura e clima
organizacional.

Para Fleury e Sampaio (2002, p.293) a cultura organizacional € como “conjunto de valores e
pressupostos basicos expresso em elementos simbélicos que, em sua capacidade de ordenar, atribuir
significacOes, construir a identidade organizacional, tanto agem como elemento de comunicagéo e
consenso como ocultam e instrumentalizam as relagdes de dominacgao”.

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

[...] representacbes compartilnadas das percepcBes dos membros sobre o agir da organizacéo,
construidas 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 organizacéo, pois ndo sdo
caracteristicas passageiras ou de estado de animo da organizagdo, mas padrdes de acdo e reagdo.

Existem diversos fatores que afetam o clima nas organizacOes e dentre eles, incluem-se: cultura
organizacional, trabalho em equipe, gestdo da lideranca, percep¢do que o funcionério tem da
empresa, motivacdo, entre outros. Diante disso, ha a variedade de tipos de clima organizacional que
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sdo encontrados nas empresas, e estes, serdo descritos na proxima sessdo (LIMA; LEUCH; BUSS,
2017).

2.2 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Cada organizacdo é composta por pessoas e fatores que fazem com que elas sejam consideradas
Unicas, mas apesar de suas individualidades, quando as organizagdes sdo estudadas através de um
questionario de clima organizacional é possivel definir qual tipo de clima é predominante naquela
organizagédo (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 organizagdes que possuem
esse tipo de clima os colaboradores sentem-se orgulhosos de fazerem parte do time. Ja no clima
prejudicado ou ruim, algumas varidveis organizacionais ficam presentes no cotidiano dos
colaboradores como a rivalidade entre funcionarios, desinteresse na realizacdo das tarefas, ruido nas
comunicagdes, e competi¢des negativas. (LUZ, 2006).

Assim, podemos identificar 3 (trés) tipos de clima organizacional nas empresas (BISPO, 2006):
1. Clima favoravel;
2. Clima mais ou menos;
3. Clima desfavoravel.

A tabela 2 retirada da pesquisa “Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional” de Bispo
(2006) aponta que o clima favoravel (positivo) ird4 beneficiar empresa, fornecedores, clientes e
funcionarios, pois terd como resultado uma alta produtividade e dedicacdo, em conjunto com a
reducdo de absenteismo e rotatividade. O clima mais ou menos (parcial) tera como forte caracteristica
a indiferenca, apatia, média dedicacdo e produtividade. Ja o clima desfavoravel (negativo), terd
como resultado uma desmotivacdo, frustacdo, improdutividade, e uma falta de integracdo de empresa
e funcionario (BISPO, 2006).

Dessa forma, os diferentes tipos de clima organizacional necessitam ser mensurados, pois fornecem
informacdes importantes de como os colaboradores se sentem no meio organizacional, e assim, ha a
possibilidade do levantamento de dados que podem ser utilizados para a motivacgao organizacional.
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Tabela 2: Caracteristicas dos tipos de clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

DESFAVORAVEL MAIS OU MENOS FAVORAVEL
—>
Frustacdo, Indiferenga, Satisfagdo,

Desmotivagao, Apatia, Motivagdo,

Falta de integra¢do empresa/funciondrios, Baixa integra¢do empresa/funciondrios, Alta integragdo empresa/funcionarios,
Falta de credibilidade mitua empresa/funcionarios, [Baixa credibilidade muitua empresa/funciondrios, |Alta credibilidade mutua empresa/funciondrios,
Falta de retengdo de talentos, Baixa retengdo de talentos, Alta retengdo de talentos,
Improdutividade, Baixa produtividade, Alta produtividade,

Pouca adaptagdo as mudangas, Média adaptagdo as mudangas, Maior adaptagdo as mudangas,

Alta rotatividade, Meédia rotatividade, Baixa rotatividade,

Alta abstencdo, Média abstencdo, Baixa abstencgdo,

Pouca dedicagdo, Média dedicagdo, Alta dedicagdo,

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 negdcios, Baixo envolvimento com os negdcios, Alto envolvimento com os negdcios,
Crescimento das doengas psicossomaticas, Algumas doengas psicossomadticas, Raras doengas psicossomaticas,
Insucesso nos negaocios. Estagnacgdo nos negdcios. Sucesso nos negocios.

Fonte: Bispo, 2006.

2.3 INSTRUMENTOS PARA AVALIAR O CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Rizzatti (1995) os instrumentos de avaliacdo do clima organizacional foram propostos com
0 objetivo de melhorar e aumentar a convivéncia entre empresa e individuo, e para chegar a este fim,
diversos autores desenvolveram modelos de mensuragédo 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
0 Modelo resultado da pesquisa de Bispo (2006) o qual foi utilizado neste estudo.

2.3.1 MODELO DE LITWIN E STRINGER

A analise de clima organizacional foi originalmente desenvolvida por Litwin e Stringer (1968) e tinha
como objetivo mensurar o clima organizacional por meio da averiguacdo do nivel de motivacdo dos
colaboradores.

O modelo de Litwin e Stringer analisa nove fatores organizacionais, sendo estes, segundo Bispo
(20086, p. 260):

e Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restricdes em seu trabalho: muitas regras,
regulamentos, procedimentos e outras limitagdes enfrentadas no desenvolver do trabalho;

e Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisdes relacionadas ao
trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas funcdes;

e Desafio: sentimento de risco na tomada de decisGes e no desempenho das suas funcoes;

e Recompensa: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em
incentivos positivos e ndo em punicgoes;

e Relacionamento: sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que prevalece na
organizacéo;
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Cooperacao: percepcdo de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima (gestores) e de
baixo (subordinados);

Conflito: sentimento de que a administragdo ndo teme opinides discrepantes e a forma
mediadora utilizada para solugdo dos problemas;

Identidade: sentimento de pertencer a organizacdo, como elemento importante e valioso
dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensa¢cdo de compartilhar objetivos pessoais com 0s
objetivos organizacionais;

Padrdes: é 0 grau em que a organizacdo 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 padrdes ja abordados por Litwin
e Stringer este novo modelo traz:

Conformismo: sentimento de que existem muitas limitacfes externamente impostas na
organizacdo; o0 grau em que 0s membros sentem que h& inimeras regras, procedimentos,
politicas e praticas as quais devem-se amoldar ao invés de serem capazes de fazer seu
trabalho como gostariam de fazé-lo;

Clareza Organizacional: sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e 0s objetivos
claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou cadticos;

Calor e Apoio: sentimento de que a amizade é uma forma valorizada na organizagéo, onde
0s membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo. O sentimento de que boas
relacdes prevalecem no ambiente de trabalho;

Lideranca: disposi¢cdo dos membros da organizacdo para aceitar a lideranca e a direcdo de
outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranca, os membros sentem-se livres
para assumi-la e sdo recompensados por uma lideranca bem-sucedida; a organizacdo nédo é
dominada por uma ou duas pessoas ou depende delas.

2.3.3 MODELO DE SBRAGIA

O modelo de Shragia (1983 apud Bispo 2006, p. 261) é um estudo empirico sobre o clima
organizacional realizado em uma instituicdo de pesquisa de natureza governamental e utiliza um
modelo contendo vinte fatores. Além de conformidade, estrutura, recompensas, cooperacao,
padrdes, conflitos e identidade, ha os seguintes fatores:

Estado de Tensdo: descreve o quanto as acles das pessoas sdo dominadas por ldgica e
racionalidade antes do que por emogdes;

Enfase na Participacdo: descreve o quanto as pessoas sio consultadas e envolvidas nas
decisdes; 0 quanto suas ideias e sugestdes sdo aceitas;

Proximidade da Superviséo: descreve o quanto a administracdo deixa de praticar um
controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém liberdade para fixar seus métodos
de trabalho; o quanto as pessoas tém possibilidade de exercitar a iniciativa;

Consideracdo Humana: descreve o quanto as pessoas sdo tratadas como seres humanos; o
quanto recebem de atengdo em termos humanos;

Autonomia Presente: descreve 0 quanto as pessoas se sentem como seus proprios patrdes; o
quanto ndo precisa ter suas decisdes verificadas;
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e Prestigio Obtido: descreve a percepcao das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo
pelo fato de pertencerem a organizacéo;

e Tolerancia Existente: descreve o grau com que 0s erros das pessoas sao tratados de forma
suportavel e construtiva antes do que punitiva;

e Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos assuntos
que lhes dizem respeito; 0o quanto a organizagdo informa as pessoas sobre as formas e
condicdes de progresso;

e Justica Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de decisdo; as
habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais ou credenciais;

e CondicGes de Progresso: descreve a énfase com que a organizacdo prové a seus membros
oportunidades de crescimento e avango profissional; o quanto a organizacdo atende suas
aspiracOes e expectativas de progresso;

e Apoio Logistico Proporcionado: descreve 0 quanto a organizacdo prové as pessoas as
condicdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho; o quanto a
organizacéo facilita seus trabalhos principais;

e Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizacdo valoriza um desempenho
Oou uma atuacdo acima do padrdo por parte de seus membros; o quanto os esforgcos
individuais diferenciados s&o reconhecidos;

e Forma de Controle: descreve o quanto a organizacdo usa custos, produtividade e outros
dados de controle para efeito de auto-orientacdo e solucdo 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 organizacGes brasileiras de grande porte dos setores publico
e privado, e com isso obteve o modelo com dez indicadores. Além da Lideranga j& abordada por
Kolb et al (1986 apud Bispo 2006) obteve-se 0s seguintes indicadores:

e Compensacdo: balanceamento das diferentes formas de remuneracdo adotadas pela empresa,
amplitude de beneficios, pagamento acima do mercado para os melhores profissionais a
disposicao da empresa, concessdo de aumentos por desempenho e realizacdo de metas;

e Maturidade empresarial: fornecimento de informacGes a comunidade sobre as atividades e
objetivos da organizacdo, compreensdo adequada pelos membros da organizacdo sobre
pressdo exercida pelo mercado, concorrentes e dos clientes, real consideracdo das pessoas
com maior patriménio e comportamento compativel com essa crenca, valorizacao de padrdes
de desempenho;

e Colaboracdo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integridade entre as diferentes
areas funcionais para atingir os objetivos da empresa;

e Valorizagdo profissional: estimulo a formacdo e ao desenvolvimento de talentos internos;
oportunidades de crescimento e avanco profissionais oferecidos, atendimento de aspiragdes e
expectativas de progresso, qualidade de desempenho apresentado como critério de maior
ponderacdo nas promogdes, prioridade do recrutamento interno para posic¢oes de chefia;

e ldentificacdo com a empresa: motivacdo da equipe e busca de objetivos mutuos;

e Processo de comunicacdo: decisbes anunciadas prontamente, adequacdo das informacdes
recebidas ao correto desempenho das atividades, instrumento facilitador de integracdo da
empresa;
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e Sentido de trabalho: importéancia atribuida ao que acontece com a organizacdo, utilidade e
importancia do trabalho realizado no contexto organizacional, firmeza nas acbes e

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

e Politica global de recursos humanos: importancia atribuida ao RH diante das demais areas
funcionais existentes, apoio fornecido pelas politicas de RH ao desenvolvimento do trabalho,

disponibilidade para ouvir e considerar diversidades de opinides;
e 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, ha a divisdo dos macrofatores em internos e

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

Os fatores internos de influéncia séo os que se originam dentro da propria empresa, sendo que essa
pode atuar diretamente sobre esses fatores para tentar melhora-los e produzir melhores resultados para
a empresa, os clientes e os funcionarios. Sdo os fatores semelhantes aos que foram abordados nos
modelos apresentados anteriormente. Os fatores externos de influéncia sdo os que tém origem fora do
ambito da empresa, mas que exercem influéncia direta no comportamento, a¢des e decisdes dos
funcionarios dentro da empresa, por isso ndo podem ser desprezados. Se a empresa ndo puder atuar
diretamente sobre eles, pode tentar atuar sobre seus efeitos nos funcionérios. Esses fatores sempre

existiram, porém, sua influéncia atualmente € muito maior que no passado.

Tabela 3: Comparacéao dos trés principais modelos de pesquisa de clima organizacional

MODELO DE LITWIN MODELO DE

FATORES/INDICADORES

Estrutura / regras

Conflito

Identidade / orgulho
Clareza organizacional
Liderancga / suporte

Comunicagao
Cultura organizacional
Estabilidade no emprego

Nivel sociocultural
Convivéncia familiar

Férias / lazer

Saude fisica e mental
Situacdo financeira familiar

Seguranga publica
Vida social
Futebol

Responsabilidade / autonomia
Motivagdo (recompensa, promog¢do, remuneragao, justica)
Relacionamento / cooperagdo

Participacdo / iniciativa / integra¢do -
Consideracgdo / prestigio / tolerancia -
Oportunidade de crescimento / incentivos profissionais -

Transporte casa/trabalho/casa -

Politica / Economia local, nacional e internacional -

& STRINGER
X

X X X X X

KOLB

xX X

MODELO DE
SBRAGIA
X

X X X X X X

<X X X X

Fonte: Bispo, 2006.




INSTITUTO FEDERAL DE EDL)CA(;AO, CIENCIA
E TECNOLOGIA DO ESPIRITO SANTO o8 INSTITUTO FEDERAL

Bacharelado em Administracdo AR Espirto Santo
Campus Colatina

2.4 MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

A motivacao organizacional ¢ entendida como “processo responsavel pela intensidade, pela dire¢ao e
pela persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para alcangar determinada meta” (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010, p.196).

Ou seja, ela “manifesta-se pela orientacdo do empregado para realizar com presteza e precisdo as suas
tarefas e persistir na sua execu¢do até conseguir o resultado previsto ou esperado” (TAMAYO;

PASCHOAL, 2003, p.35).

Para Maximiano (2000, p. 347) “a motivacdo no trabalho é uma expressdo que indica um estado
psicoldgico de disposi¢cao ou vontade de perseguir uma meta ou realizar tal tarefa”.

Em relacdo @ motivacdo uma das grandes teorias que perpetuam nesse &mbito de estudo é a da Escola
Hierarquica das Necessidades Humanas Basicas de Abraham Maslow (1970, apud BOHRER, 1981)
sendo a motivacdo conceituada por ela como uma ascensdo de niveis de necessidades. Cada nivel
necessita ser preenchido de acordo com as concepcdes pessoais de cada pessoa para que o proximo
seja alcancado.

Os niveis sdo compostos pelas necessidades (MASLOW, 1970 apud BOHRER, 1981):

* Fisiologicas: englobam fatores ligados ao nivel minimo de satisfacdo para a sobrevivéncia do
homem como fome, sono, sede e abrigo;

« De seguranga: encontram-se acima das necessidades fisiologicas e diz respeito a estabilidade,
percepcao de seguranca fisica;

* Sociais: estdo relacionadas a participacdo das pessoas em grupos sociais, clube e relacionamentos;

* Autoestima: diz respeito a valoriza¢do da pessoa em relagdo a ela mesma ou em relacao aos outros,
sempre relacionado a procura de prestigio, status e reconhecimento.

* Autorrealizagdo: constitui o topo da pirdmide das necessidades o qual ¢ raramente alcancado, neste
nivel as pessoas encontram-se com a necessidade de realizar-se, e de coeréncia.

Dessa forma, a teoria perpetua-se como um processo racional onde que a motivacdo ascende através
de niveis de necessidades (MASLOW, 1970 apud BOHRER, 1981).

Imagem 1: Piramide das Necessidades de Maslow

AUTO-
REALIZACAO

Fonte: MASLOW, 1970 apud BOHRER, 1981.
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Sendo assim, a motivacdo é considerada algo intimo de cada pessoa, e dessa forma, ndo é possivel que
ninguém motive ninguém, porém é essencial compreender o sentido que cada um atribui ao trabalho
que realiza, pois isso influenciara diretamente na percepcdo de satisfacdo dos colaboradores
(BERGAMINI, 2003).

2.5 SATISFACAO NO TRABALHO

Locke (1969 apud MARQUEZE; MORENO, 2005, p.70) conceitua satisfagdo no trabalho como “o
resultado da avaliagcdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por
meio dessa atividade, sendo uma emocéo positiva de bem-estar”.

Ja para Bergamini & Beraldo (1988 apud MARQUEZE; MORENO, 2005, p.70), os conceitos sobre
satisfacdo no trabalho, independentemente da concepgéo abordada, sé possuem valor se consideradas
as diferencas individuais resultantes das varidveis inatas em interacdo com as experiéncias vividas.

Entretanto, em diversos estudos sobre satisfacdo no trabalho ela é tida de duas formas, a primeira é
como uma reacdo afetiva em que entende-se que a satisfacdo no trabalho € definida como a diferenca
entre 0 que se quer (necessidades) e o que se tem (resultados), a juncdo destes vdo determinar se é
algo considerado desprazeroso (insatisfeito) ou prazeroso (satisfeito) (WALGER; VIAPIANA;
BARBOZA, 2014). Ja a segunda forma, a satisfagdo no trabalho é tida como uma atitude do
colaborador com relacdo a objetos, pessoas ou eventos. Sendo assim, “as atitudes refletem uma
predisposicao individual com relagdo a alguma situacdo ou fendmeno” (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010, p.66). A definicdo de satisfacdo no trabalho como uma forma de atitude considera as
diferencas entre trés pilares relacionados:

«  Auvaliag0es;
«  Crengas;
«  Emoco0es.
Segundo Herberg (1971 apud MARQUEZE; MORENO, 2005, p.71):

[...] o homem possui uma reacdo ativa as situacdes de trabalho que ndo o satisfazem, deliberando
atitudes de mudancas. Esta concepcao aborda a satisfacéo e a insatisfagdo no trabalho como fendmenos
distintos, sendo que a insatisfacdo est4 relacionada aos fatores que determinam o trabalho, como
ambiente, recompensas e chefia, sendo essa concepcdo baseada na Teoria de Herzberg.

A teoria dos Dois Fatores de Herzberg envolve entdo as concepgles de insatisfacdo relacionada a
auséncia de determinados fatores de motivacdo como, por exemplo, as politicas organizacionais, as
condices de trabalho, o salario, a seguranga no cargo e o status. Estes termos sdo conhecidos como
fatores higiénicos (JUNIOR, 2001). Ja a satisfacdo, estd ligada aos fatores relacionados com a
promocdo de atitudes que despertam nos trabalhadores sentimento de satisfagcdo conhecidos como
fatores de motivacao, estes sdo compostos pela possibilidade de crescimento, a liberdade de deciséo,
a realizacdo, ao reconhecimento, e ao uso das habilidades pessoais ao atingimento dos objetivos
(JUNIOR, 2001).

Sendo assim, cada individuo possui milhares de atitudes e percepgdes de obtencdo de resultados
perante diversas situagdes, como este estudo tem como foco a satisfacdo no ambiente de trabalho,
esta, sera considerada como uma atitude que sera mensurada atraves da aplicacdo de um questionario
de clima organizacional.

Nesse cenario, a satisfacdo no trabalho é mensurada atraves de avaliagcbes globais e definida de
diferentes maneiras, sendo que, 0s conceitos mais frequentes relacionam a satisfagcdo no trabalho
como um sinénimo de atitude ou até mesmo estado emocional positivo, e a insatisfacdo € relacionada
aos fatores que determinam o trabalho, como ambiente, recompensas e chefia (MARTINEZ E
PARAGUAY, 2003).
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3 PROCESSOS METODOLOGICOS
3.1 TIPO DE PESQUISA

Essa pesquisa caracteriza-se como descritiva, que possui como objetivo principal segundo Gil (1946,
p.42):
[...] adescri¢do das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento
de relacdo entre as varidveis. Sdo inimeros os estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma

de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados,
tais como o questionario e a observacao sistematica.

Para Trivifios (1928, p. 112):

[...] os estudos descritivos sdo criticados, muitas vezes, porque pode existir uma exata descricdo dos
fendmenos e dos fatos. Estes fogem da possibilidade de verificacdo através da observagdo. Também é
possivel que as conclusdes sejam falsas. O investigador parte do estudo de casos, por exemplo, as
"informagbes manipuladas" por organismos oficiais, voluntaria ou inconscientemente. As vezes,
também ndo existe por parte do investigador um exame critico das informacdes e os resultados podem
ser equivocados. As técnicas empregadas nas coletas de dados (questionarios, escalas, entrevistas)
podem ser subjetivas, apenas quantificaveis o que também pode originar imprecis&o.

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

[...] a resolugdo de um problema (hipdtese) por meio de referenciais tedricos publicados, analisando e
discutindo as varias contribuicdes cientificas. Esse tipo de pesquisa trard subsidios para o conhecimento
sobre o que foi pesquisado, como e sob que enfoque e/ou perspectivas foi tratado o assunto apresentado
na literatura cientifica.

Ja para Gil (1946, p. 44) a pesquisa bibliografica:

[...] é desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos
cientificos. Embora em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa natureza, ha
pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Boa parte dos estudos
exploratorios pode ser definida como pesquisas bibliograficas. As pesquisas sobre ideologias, bem
como aquelas que se propdem a analise das diversas posi¢Ges acerca de um problema, também
costumam ser desenvolvidas quase exclusivamente mediante fontes bibliogréficas.

Assim, através da realizacdo da pesquisa descritiva foi possivel obter os dados relacionados aos
fatores internos e fatores externos de influéncia do relacionamento entre organizacgéo e colaborador.
Diante disso, foi possivel identificar o tipo de clima organizacional das organizacdes.

Dessa forma, temos uma pesquisa com fonte primaria, pois os dados foram recolhidos de forma direta
no ambiente da organizacao, e secundaria, pois foram utilizados artigos e livros ja publicados para o
embasamento tedrico.

A pesquisa descritiva propiciou o objetivo de identificar o clima organizacional predominante nas
empresas estudadas. J& a pesquisa bibliografica, possibilitou a correta conceituacdo, bem como os
instrumentos ja construidos para tal objetivo e a definicdo do instrumento de aplicacdo para esta
pesquisa.

3.2 FORMA DE COLETA DE DADOS

A pesquisa, por conveniéncia, foi realizada no comércio da cidade de Marilandia interior do estado do
Espirito Santo. No ultimo censo do IBGE (2010) a cidade possuia uma populagdo de 11.107
habitantes com estimativa de 12.833 pessoas para 0 ano de 2019.

O municipio é um dos menores da microrregido de Colatina e sua economia tem como base a cultura
do café IBGE (2010). O comércio da cidade nao é extenso, mas atende a demanda da populacéo, e
devido a isso se tem como o publico-alvo da pesquisa 0s comerciarios varejistas de roupas voltados
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ao publico adulto da cidade que possuem localizacdo no centro da cidade por conveniéncia IBGE
(2010).

Seguindo esse critério, a pesquisa foi aplicada a 12 colaboradores em 3 (trés) lojas, no periodo de
junho a agosto de 2020, os nomes das organiza¢Ges bem como o dos colaboradores foram mantidos
em sigilo.

Apos a andlise dos resultados, estes foram relacionados a satisfagcdo ou insatisfacdo presente nas
organizacOes, e posteriormente serd compartilhado com os proprietarios das lojas a fim de
proporcionar a eles o conhecimento e informacdes a respeito de suas empresas.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para obter os dados para a identificagdo do clima organizacional das empresas, foi aplicado um
questionario que leva em consideracdo as principais mudancas na sociedade constituido de dois
formularios: 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 esta dentro do controle da organizagdo, sendo assim, é
algo passivel de modificacdo ja que este é inteiramente dependente daqueles que compdem a
empresa, por exemplo, os funcionarios e clientes (BISPO, 2006). J& em relacéo aos fatores externos, é
tido como algo que estd no ambito externo a organizacdo e que influencia diretamente no
comportamento dos colaboradores e clientes, sendo que, ndo é passivel de ser alterado em grande
escala, pois independe das a¢bes da organizacdo e gestores, como por exemplo, inflacdo e politica
(BISPO, 2006).

O questionario utilizado para a identificacdo de clima organizacional foi aplicado presencialmente na
forma impressa, em um tempo reservado para este fim para que os colaboradores sentissem
confortaveis e fossem sinceros quanto as respostas. Vale ressaltar que as perguntas sdo fechadas e
adaptadas do modelo proposto por Bispo (2006) em seu artigo “Um novo modelo de pesquisa de
clima organizacional”.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

As respostas obtidas ap0s a aplicacdo do questionario de clima organizacional nas lojas varejistas de
roupas de Marilandia-ES foram analisadas de forma conjunta, por se tratar de uma regido em que as
organizacges deste ramo sdo de pequeno porte.

A andlise dos resultados foi dividida em tabelas acompanhando as mesmas divisdes do instrumento
de coleta para haver a melhor exposicao dos dados.

No primeiro bloco foram expostos os resultados dos fatores internos que influenciam no ambiente
organizacional. Este bloco é composto pelos temas: assisténcia aos funcionarios, cultura
organizacional, burocracia, nivel sociocultural, remuneragdo, incentivos profissionais, estrutura
organizacional e vida profissional. J& no segundo bloco foram expostos os resultados dos fatores
externos que influenciam no ambiente organizacional composto por: convivéncia familiar, férias e
lazer, investimentos e despesas familiares, politica e economia, saude, seguranga publica, situacéo
financeira, time de futebol e vida social.

4.1 FATORES INTERNOS

O bloco dos fatores internos é composto por questdes relacionadas a fatores internos da organizacéo
que influenciam no ambiente organizacional, dessa forma, as perguntas aplicadas foram direcionadas
para a vida profissional, estrutura organizacional, incentivos profissionais, remuneracdo, nivel
sociocultural, burocracia, cultura organizacional e assisténcia aos funcionarios (BISPO, 2006).
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Como os fatores desse bloco estdo inseridos dentro do ambiente organizacional e dependem
exclusivamente das pessoas que ali se econtram a exposi¢do dos resultados foi feita de forma
detalhada onde foi possivel 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 confortveis e orgulhosos em relacdo as
funcbes que desempenham e as rotinas do cotidiano, acreditam que possuem futuro no ambiente da
organizacdo em que atuam e que sdo capacitados para realizarem as tarefas que hoje
desempenham. Além disso, consideram-se profissionais de sucesso na profissao de atuam.
Resultados apontados no Grafico 1 indicam que apesar de mais de 68% dos colaboradores estarem
contentes com a vida profissional, ha uma parcela de 16% que sente que a empresa ndao oferecem
um bom plano de carreira e que ndo gostariam que seus filhos trabalhassem nela.

Gréfico 1: Resultado da Pesquisa - Eixo Vida Profissional

VIDA PROFISSIONAL

16%
@ NAO
% E MAIS OU MENOS
0
MSIM

68% & EM BRANCO

Fonte: o autor.
4.1.2 RESULTADOS RELACIONADOS A ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Qualquer atividade humana organizada da a possibilidade de abertura de dois requisitos
fundamentais para a execucdo do trabalho, o primeiro é a divisdo deste em vérias tarefas a serem
executadas e a supervisdo destas tarefas com o objetivo de que ela seja realizada (MINTZBERG;
QUINN, 2001). Neste ponto a estrutura, demonstrada no Gréafico 2, quanto as divisGes das
atividades e supervisfes das mesmas foram consideradas pelos colaboradores das empresas, como
plenamente organizada, onde que apenas 7% dos entrevistados se contrapdem a isso.

Graéfico 2: Resultado da Pesquisa - Eixo Estrutura Organizacional

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
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Fonte: o autor.
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4.1.3 RESULTADOS RELACIONADOS AO INCENTIVOS PROFISSIONAIS

O incentivo profissional nesse pardmetro esté relacionado inteiramente com o reconhecimento do
trabalho dos colaboradores na organizacdo frente aos seus familiares e até mesmo das outras
pessoas que compdem aquela organizacdo. (BRUN; DUGAS 2005 apud BENDASSOLLI 2012).

O Grafico 3 mosta que os colaboradores das organizacdes pesquisadas se sentem satisfeitos em
relacdo ao reconhecimento que recebem pelo trabalho que executam, ou seja, 90% deles julgam que
contribuicdo que recebem em relacdo a resultados e investimentos pessoais é positivo (BRUN;
DUGAS 2005 apud BENDASSOLLI 2012).

Gréfico 3: Resultado da Pesquisa - Eixo Incentivos Profissionais
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Fonte: o autor.
4.1.4 RESULTADOS RELACIONADOS A REMUNERA(;AO

Segundo Milkovick e Boudreau (2000, p. 379), o objetivo de complexo de remuneragdo ¢é: “[...]
motivar comportamentos produtivos e controlar os custos trabalhistas, a0 mesmo tempo em que
busca a satisfacdo das necessidades e do sentimento de justiga dos empregados”. Dessa forma
entende-se que o sistema de remuneracdo influencia diretamente na satisfacdo dos colabores das
organizacges. Vale ressaltar que o sistema de remuneracdo € composto por recompensas intrinsecas
e extrinsecas, ou seja, pela sensagdo do colaborador de “dever cumprido” e o retorno que a empresa
oferece, sendo que, ele pode ser em forma de promocédo, dinheiro e privilégios (NUNES;
RODRIGUES, 2010).

Diante disso, o Grafico 4 demonstra que os colaboradores das organizacfes estudadas em sua
maioria, 76% sentem-se confortaveis em relacdo ao tipo de remuneracdo que é empregada nas
organizac0es, ha ainda 19% dos colaboradores que consideram o sistema de remuneracao simples e
escolheram a opg¢do “mais ou menos”.

Gréfico 4: Resultado da Pesquisa - Eixo Remuneracéo
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Fonte: o autor
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4.1.5 RESULTADOS RELACIONAODS AO NIVEL SOCIOCULTURAL

Em relacdo ao nivel sociocultural demonstradas no Gréafico 5 indicam que as organizacdes
estudadas apresentam um indice positivo, sendo que, 96% dos colaboradores entrevistados
consideram que o ambiente de trabalho e o relacionamento com os colegas de trabalhos favorecem
a execucdo das atividades rotineiras.

Gréfico 5: Resultado da Pesquisa - Eixo Nivel Sociocultural
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Fonte: o autor
4.1.6 RESULTADOS RELACIONADOS A BUROCRACIA

A burocracia esta sob regéncia de areas de jurisdicdo fixas e oficiais, ordenadas por lei e normas
administrativas, ou seja, € todo um compilado de procedimentos e normas que uma organizacao
possui (WEBER, 1982, p. 229).

Muitos estudiosos classificam a ala da burocracia nas organizacdes modernas como algo maléfico,
visto que, as rotinas e procedimentos sobre o que se fazer necessitam esta além dos papéis para se
constituir uma organizacao flexivel.

Neste estudo, cnforme demonstrado no Gréfico 7, cerca de 71% dos entrevistados consideram que
os procedimentos burocraticos favocerem a execucdo das tarefas, 14% consideram que nao
favorecem e outros 14% ficaram neutros.

Gréfico 6: Resultado da Pesquisa - Eixo Burocracia
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Fonte: o autor
4.1.7 RESULTADOS RELACIONADOS A CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é algo imprescindivel na definicdo de um clima organizaiconal, como ja
definida anteriormente a cultura é conjunto de valores e pressupostos que agem como elemento de
comunicagdo e consenso ou ocultam e instrumentalizam as relagbes de dominagdo (Fleury e
Sampaio, 2002). Nesse sentido, o Grafico 7 aponta que 86% dos colaboradores consideram que a
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cultura organizacional adotada na empresa, ou seja, tradicdes, praticas e costumes que ndo estao

previstos em qualquer regra adotada na empresa favorece a execugéo das suas atividades, e 14% nao
souberam responder.

Gréfico 7: Resultado da Pesquisa - Eixo Cultura Organizacional
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Fonte: o autor.
4.1.8 RESULTADOS RELACIONADOS A ASSISTENCIA AOS FUNCIONARIOS
A assisténcia aos funcionarios diz respeito ao nivel de amparo que a organizacdo oferece ao
colaborador. Dessa forma, conforme demonstrado no Grafico 8 cerca de 71% dos colaboradores
alegam que a assisténcia de médico, dentista e a assisténcia social adotadas na empresa favorecem a
execucdo das suas atividades na empresa, e 29% escolheram a op¢ao mais ou menos.

Graéfico 8: Resultado da Pesquisa - Eixo Assiténcia aos Funcionarios

ASSISTENCIA AOS FUNCIONARIOS
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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 ponderagdo, onde que 0s questionamentos que obtiveram 0 % de
alternativas “SIM” (positivas) maior ou igual a 70% pontuaram 1 ponto. Essa quantificacdo visa
apresentar de forma clara os nimeros obtidos neste bloco, e assim definir, se os fatores internos das
organizacg0es estudadas influenciam de maneira positiva ou negativa no clima organizacional.
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Tabela 4: Resultado Compilado Fatores Internos
ALTERNATIVAS

PONTUACAO
FATORES INTERNOS

VIDA PROFISSIONAL 0 68% 16% 16% 0%
ESTRUTURA ORGANIZACIONAL 1 93% 0% 7% 0%
INCENTIVOS PROFISSIONAIS 1 90% 0% 10% 0%
REMUNERACAO 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%
ASSISTENCIA AOS FUNCIONARIOS 1 71% 0%  29% 0%
Pontuagdo Total Possivel 8

Pontuagdo Total Realizada 7

Index _ ssheposiva |

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 ndo pontuaram. Apesar disso, 0s resultados
obtidos em relacdo aos fatores internos de modo geral foram considerados positivos.

4.2 FATORES EXTERNOS

O bloco dos fatores externos € composto por questdes relacionadas a fatores externos da organizacéao
que influenciam ambiente interno. Dessa forma, as perguntas aplicadas foram direcionadas para 0s
assuntos de investimentos e despesas familiares, convivéncia familiar, situacdo financeira, vida
social, saude, time de futebol, férias e lazer, seguranca publica, e politica e economia (FALTA
CITACAO).

Esses fatores apesar de serem externos a organizacdo, ou seja, sua existéncia ndo depende
inteiramente da organizacdo, a exposi¢do dos resultados foi feita de forma detalhada apresentando o
percentual de respostas em cada alternativa onde foi possivel 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 0s colaboradores tratam seus
recursos financeiros visando sempre estar em melhores condi¢6es no futuro, dessa forma, este eixo
esta relacionado com a avaliacdo do nivel de bem-estar que os colaboradores estdo proporcionando
as seus familiares (BISPO, 2006).

O Gréfico 9 indica que a grande maioria sentem-se satisfeitos em relacdo ao bem-estar familiar,
apesar da grande maioria dos entrevistados estarem satisfeitos, ha uma parcela de 4% que néo esta
satisfeita, e outros 21% que abstiveram de responder.

17



INSTITUTO FEDERAL DE EDL)CAQAO, CIENCIA
E TECNOLOGIA DO ESPIRITO SANTO o8 INSTITUTO FEDERAL

Bacharelado em Administracéo MER cspirito Santo
BB campus Colatina

Graéfico 9: Resultado da Pesquisa - Eixo Investimentos e Despesas Familiares
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Fonte: o autor
4.2.2 RESULTADOS RELACIONADOS A CONVIVENCIA FAMILIAR

A convivéncia familiar neste caso esta relacionada inteiramente com o relacionamento do
colaborador com a sua familia. Esse item é de extrema importancia, pois ele é crucial para uma boa
produtividade das atividades que os colaboradores precisam realizar (BISPO, 2006).

O Gréafico 10 expde que 82% dos colaboradores admitem que estdo vivendo bem com seus
respectivos companheiros e filhos e 18% abstiveram de responder.

Gréfico 10: Resultado da Pesquisa - Eixo Convivéncia Familiar
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Fonte: o autor
4.2.3 RESULTADOS RELACIONADOS A SITUA(;AO FINANCEIRA

A situacdo financeira esta relacionada com a possibilidade de haver um colaborador que possui uma
boa remuneragdo, mas nao necessariamente possui uma boa situacao financeira.

Em relacdo aos colaboradores entrevistados o Grafico 11 aponta que 80% alegam que possuem
uma boa situagdo financeira, 11% escolheram a opg¢do “mais ou menos”, ¢ 9% abstiveram de
responder.
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Grafico 11: Resultado da Pesquisa - Eixo Situagdo Financeira
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4.2.4 RESULTADOS RELACIONADOS A VIDA SOCIAL
Neste eixo, a vida social esta relacionada com as relagdes de nivel social, intelectual, cultural e
religioso.
Apenas 17% dos entrevistados estdo parcialmente satisfeitos com esses fatores em sua vida pessoal,
os demais 83%, sentem-se contentes, resultados apontados no Grafico 12.

Gréfico 12: Resultado da Pesquisa - Eixo Vida Social
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Fonte: o autor
4.2.5 RESULTADOS RELACIONADOS A SAUDE
A salde neste eixo esta relacionada com a avaliacdo da opinido dos colaboradores a respeito de suas
respectivas saldes mental e fisica. Sendo assim, o Gréafico 13 mostra que 33% dos colaboradores
sentem-se satisfeitos com suas praticas esportivas, estado fisico e mental, 52% escolheram a opcao
“mais ou menos” e 14% % abstiveram de responder.

Grafico 13: Resultado da Pesquisa - Eixo Saude
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Fonte: o autor

4.2.6 RESULTADOS RELACIONADOS AO TIME DE FUTEBOL

A paixdo nacional esté ligada inteiramente a possibilidade de influéncia positiva na produtividade dos
colaboradores (BISPO, 2006).

Segundo resultados apontados no Grafico 14 cerca de 57% dos colaboradores estdo satisfeitos com o
desempenho dos seus times de futebol, 14% ndo estéo satisfeitos, e 29% abstiveram de responder.

Gréfico 14: Resultado da Pesquisa — Eixo Time de Futebol
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Fonte: o autor
4.2.7 RESULTADOS RELACIONADOS A FERIAS E LAZER

As férias e lazer estdo estreitamente relacionado com a produtividade dos colaboradores (BISPO,
2006). Diante disso, a avaliacdo desse eixo demonstrado no Gréfico 15 torna-se crucial para 0s
parametros da pesquisa de clima organizacional e indicou que 50% dos colaboradores entrevistados
sentem-se satisfeitos com as suas Ultimas férias, 29% optaram pela op¢do mais ou menos, e 21%
ndo estdo satisfeitos com as suas Ultimas férias.

Graéfico 15: Resultado da Pesquisa — Eixo Férias e Lazer
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Fonte: o autor
4.2.8 RESULTADOS RELACIONADOS A SEGURANCA PUBLICA

A seguranca publica influencia diretamente no comportamento das pessoas, este item tem como
objetivo avaliar a influéncia da percepcao da seguranca publica na vida cotidiana dos colaboradores.
Dessa forma, segundo demonstrado no Gréafico 16 cerca de 61% dos colaboradores sentem-se
satisfeitos com o atual estagio da seguranca publica em conjunto com a alteracdo de animo devido a
corrupgdo, 21% sentem-se apaziguados em relacdo a seguranca ou seja estdo parcialmente
satisfeitos, e 18% né&o estéo satisfeitos.
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Gréfico 16: Resultado da Pesquisa — Eixo Seguranga Publica
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4.2.9 RESULTADOS RELACIONADOS A POLITICA E ECONOMIA

Este eixo tenta “avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por estes itens na motivacao dos
funcionarios” (Bispo 2006, p.264). Como pode ser observado no Grafico 10, cerca de 10% dos
colaboradores entrevistados estdo satisfeitos com atual conjuntura econémica do pais e alegam que
a politica e economia alteram o seu estado de animo, 45% alegam que esses fatores ndo influenciam
em sua motivacdo, e os demais 45% optaram pela op¢do mais ou menos.

Gréfico 17: Resultado da Pesquisa — Eixo Politica e Economia
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Fonte: o autor
4.2.10 RESULTADOS FATORES EXTERNOS

A andlise 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 quantificacdo que poder ser visualizada na Tabela 5
visa apresentar de forma clara 0os numeros obtidos neste bloco, e assim definir, se os fatores
externos das organizagdes estudadas influenciam de maneira positiva ou negativa no clima
organizacional.
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Tabela 5: Resultado Compilado Fatores Externos
ALTERNATIVAS

EIXOS DO BLOCO - 2 FATORES ~
PONTUACAO
EXTERNOS

INVESTIMENTOS E DEPESAS FAMILIARES 1 75% 4% 0% 21%
CONVIVENCIA FAMILIAR 1 82% 0% 0% 18%
SITUACAO FINANCEIRA 1 80% 0% 11% 9%
VIDA SOCIAL 1 83% 0% 17% 0%
SAUDE 0 33% 14%  52% 0%
TIME DE FUTEBOL 0 57% 0% 14% 29%
FERIAS E LAZER 0 50% 21% 29% 0%
SEGURANCA PUBLICA 0 61% 18% 21% 0%
POLITICA E ECONOMIA 0 10% 45% 45% 0%
Pontuagdo Total Possivel 9

Pontuagdo Total Realizada 4

ines ko |

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 relagédo
aos fatores internos foram considerados negativos.

5 CONCLUSAO

O presente artigo buscou expor de forma simplificada a percepcdo de clima organizacional e
satisfacdo no trabalho dos colaboradores dos comércios varejistas de Marilandia-Es. Apds a apuracéo
dos resultados obtidos pela aplicacdo do questionario de clima organizacional, temos o resulto de um
tipo de clima organizacional favoravel, em que, os colaboradores sentem-se satisfeitos com suas
funcdes e atribuicdes. Apesar desse resultado positivo, ele ndo pode ser considerado como concreto e
permanente nas organizagdes, visto que, o clima organizacional € mutavel e esta sujeito a diversas
variacoes.

Os principais pontos positivos que fazem com que os colaboradores se sintam satisfeitos estdo
englobados nos fatores internos da organizacdo, ou seja, estdo relacionados com a estrutura
organizacional, incentivos profissionais, nivel sociocultural, e cultura organizacional.

Os pontos negativos estdo concentrados principalmente no bloco dos fatores externos, e 0s gestores
devem se atentar a estes pontos a fim de amenizar seus impactos no ambiente organizacional, como
salde, politica e economia e férias e lazer.

Portanto, temos que o clima organizacional impacta diretamente na satisfacdo dos colaboradores com
seu oficio e € explicito através do resultado que os colaboradores das organizacdes estudadas estdo
satisfeitos com seus papéis e funcdes dentro da organizacao.

A vista disso, este estudo possui grande importancia para os comerciarios, pois evidencia dados
cruciais para a tomada de decisdo dos administradores das organizagOes estudadas, uma vez que,
fornece um leque de informagdes que podem ser utilizadas para melhorar o cotidiano organizacional,
bem como a satisfacdo dos colaboradores. Sendo assim, cabe ao gestor a competéncia de incluir
processos que visam a diminuir a influéncia dos pontos negativos constatados na pesquisa.

Por isso, a continuidade desse estudo é de suma relevancia, pois é necessario acompanhar o as
mudangas que ocorrem nas variaveis do clima organizacional ao longo do tempo, visto que ele é
dindmico e mutavel. Em conjunto, o gestor pode elaborar um plano de acdo a fim de reverter os
possiveis pontos negativos que sdo encontrados no estudo.
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