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O impacto da satisfacdo e motivacdo na construcdo de um clima organizacional saudavel
The impact of satisfaction and motivation in building a healthy organizational climate
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Resumo

O presente trabalho teve como principal objetivo identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em um
complexo turistico localizado em Santa Catarina por meio da aplicacdo de uma pesquisa de clima
organizacional, tendo em vista que essa ferramenta de gestdo estratégica possibilita com que os gestores da
organizacéo identifiguem como os colaboradores se sentem em relacdo a diferentes fatores, como salério,
lideres, colegas de trabalho, estrutura, entre outros. Por meio disso, € possivel analisar quais 0s aspectos
que influenciam positivamente ou negativamente a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores para a
formagé@o de um ambiente organizacional saudavel e duradouro. A pesquisa abordou temas como: clima
organizacional e a sua influéncia para a satisfacdo e motivacdo no trabalho, fatores que influenciam a
satisfagdo no trabalho, métodos e instrumentos utilizados para mensurar o clima organizacional e a

satisfagdo no trabalho e, por fim beneficios da avaliagdo do clima organizacional e da satisfagdo no trabalho
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para a empresa e para 0s colaboradores. Para dar sustentacdo, a pesquisa foi aplicada por meio de um
questiondrio com 31 perguntas fechadas em uma escala de concordancia, com uma amostra de 72
colaboradores, buscando avaliar a satisfagdo dos mesmos com a organizagdo. Com os resultados obtidos,
foi possivel identificar cada ponto em que os colaboradores mostraram maior satisfacdo, principalmente
voltada ao respeito, a colaboracdo e o relacionamento entre seus colegas de trabalho, embora haja pontos
em que a organizagéo deve buscar se aprimorar, buscando promover um ambiente de trabalho que contribua
para o desempenho da organizagéo.

Palavras-chave: Satisfagdo. Clima organizacional. Motivagao.

Abstract

The main objective of this work was to identify the level of employee satisfaction in a tourist complex
located in Santa Catarina through the application of an organizational climate survey, considering that this
strategic management tool allows the organization's managers to identify themselves how employees come
together in relation to different factors, such as salary, leaders, co-workers, structure, among others.
Through this, it is possible to analyze which aspects positively influence or quality the satisfaction and
motivation of employees to create a healthy and lasting organizational environment. The research covered
topics such as: organizational climate and its influence on job satisfaction and motivation, factors that
influence job satisfaction, methods and instruments used to measure organizational climate and job
satisfaction and, finally, benefits of climate assessment organizational and job satisfaction for the company
and employees. To provide support, the research was applied through a questionnaire with 31 closed
guestions on an agreement scale, with a sample of 72 employees, seeking to assess their satisfaction with
the organization. With the results obtained, it was possible to identify each point in which employees
demonstrated greater satisfaction, mainly focused on collaboration and the relationship between respect for
their co-workers, although there are points in which the organization must seek to improve itself, seeking
to promote an environment work that contributes to the performance of the organization.

Keywords: Separadas; Por; Ponto e virgula.

Resumen

El objetivo principal de este estudio fue identificar el nivel de satisfaccion de los empleados de un complejo
turistico localizado en Santa Catarina a través de la aplicacién de una encuesta de clima organizacional,
dado que esta herramienta de gestion estratégica permite a los gestores de la organizacion identificar como
se sienten los empleados con relacion a diferentes factores, como salario, lideres, compafieros de trabajo,
estructura, entre otros. De este modo, es posible analizar qué aspectos influyen positiva 0 negativamente en

la satisfaccion y motivacion de los empleados para crear un entorno organizativo sano y duradero. La
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investigacion abarco temas como: el clima organizacional y su influencia en la satisfaccion y motivacion
laboral, los factores que influyen en la satisfaccion laboral, los métodos e instrumentos utilizados para medir
el clima organizacional y la satisfaccion laboral y, por ultimo, los beneficios de evaluar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral para la empresa y sus empleados. Como apoyo, la investigacion se
Ilevd a cabo mediante un cuestionario con 31 preguntas cerradas en una escala de acuerdo, con una muestra
de 72 empleados, buscando evaluar su satisfaccion con la organizacion. Con los resultados obtenidos, fue
posible identificar cada punto donde los empleados mostraron mayor satisfaccion, principalmente en lo que
se refiere al respeto, colaboracion y relacién entre sus comparieros de trabajo, aunque existen puntos donde
la organizacion debe buscar mejorar, buscando promover un ambiente de trabajo que contribuya para el
desempefio de la organizacion.

Palabras clave: Satisfaccion. Clima organizacional. Motivacion.

Introducéo

De acordo com Chiavenato (2014), a motivacdo, satisfagdo e produtividade sdo aspectos
diretamente relacionados com a lucratividade e desempenho das organizagfes em meio a0 mercado
altamente competitivo. Desta forma, a preocupacao pelos gestores em tornar um ambiente organizacional
mais favoravel para os colaboradores e que contribua positivamente para estes aspectos é de suma
importancia, visando alcancar os objetivos e metas estabelecidas pela empresa da maneira mais eficiente
possivel.

Neste sentido, Siqueira (2014), menciona que desde as primeiras décadas do século XX, as questdes
relacionadas a satisfacao dos colaboradores ganharam destague entre os gestores, a medida que se percebem
a influéncia direta desse fator no desempenho das organizacgdes. Ao longo do tempo, o entendimento da
importancia da satisfagdo no ambiente de trabalho evoluiu, tornando-se um pilar fundamental para
promover o engajamento dos colaboradores e fomentar um clima organizacional saudavel e produtivo.

Segundo Robbins (2005) algumas teorias e experiéncias como o Experimento de Hawthorne (Elton
George Mayo), Teoria dos Dois Fatores (Frederick Herzberg), Teoria X e Y (Douglas McGregor) e
Hierarquia de Necessidades (Abraham Maslow) contribuiram de maneira significativa para a compreensao
dos fatores responsaveis pela motivacgéo e satisfacdo dos colaboradores e a influéncia destes aspectos para
a formacdo de um clima organizacional saldavel.

De acordo com Herzberg (1968) e Maslow (s.d), a satisfagdo, motivacdo e produtividade no trabalho
estdo diretamente relacionadas, sendo geradas pela percepcao do trabalhador de que suas necessidades e
expectativas sdo atendidas em seu trabalho. O sentimento de satisfacdo e motivacdo, podem ser

influenciados por diversos fatores, como a remuneracao justa e adequada, a possibilidade de crescimento
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dentro da organizacéo, reconhecimento especial, autonomia na execuc¢do de suas atividades, seguranca no
trabalho, qualidade das relagdes interpessoais, entre outros.

Nesta seara, Ferreira (2013) enfatiza a importancia crucial de conduzir uma pesquisa de clima
organizacional, identificando de forma precisa os fatores primordiais que impactam diretamente a
satisfacdo e motivacdo dos colaboradores. Tais fatores sdo essenciais para compreender e avaliar a
atmosfera de trabalho e a percepgdo dos colaboradores em relacdo a organizagéo.

De acordo com Chiavenato (2014), assegurar os niveis de satisfacdo e qualidade de vida dos
individuos dentro da organizacao € de suma importancia para a formacao de um clima organizacional mais
produtivo, motivante e comprometido com 0s objetivos organizacionais, 0 que por sua vez, aumenta a
eficiéncia e a rentabilidade da empresa.

Entretanto, Robbins (2005), alerta que a falta de interesse pelos gestores em atender essas
necessidades e fatores relacionados a motivacdo dos colaboradores pode acarretar em diversos agravantes
para a organizacdo, gerando um ambiente de trabalho pouco colaborativo, com baixo engajamento,
rotatividade alta e baixa produtividade.

Sendo assim, é fundamental que a empresa invista em medidas que promovam a produtividade,
engajamento dos colaboradores e gestores e a necessidade de suprir as necessidades béasicas dos
colaboradores, como o fornecimento de treinamentos, a criacao de planos de carreira, 0 estabelecimento de
metas claras e a valorizagdo do desempenho.

Para responder aos questionamentos, 0 presente artigo visa responder a seguinte pergunta
norteadora: como o indice de satisfacdo no trabalho de um complexo turistico localizado em Santa Catarina
pode tornar os colaboradores mais motivados e produtivos?

Deste modo, esta pesquisa tem como principal objetivo geral identificar qual o nivel de satisfacdo
dos colaboradores de um parque turistico localizado no estado de Santa Catarina. Além disso, faz-se
necessario estabelecer os objetivos especificos: Aplicar uma pesquisa de clima organizacional no
complexo; analisar o nivel de satisfacdo no trabalho e avaliar os fatores que proporcionam indicadores
positivos e fragilidades em relacdo a satisfagdo do trabalho.

Como hipdtese, parte-se do pressuposto que a preocupacao dos gestores em assegurar os niveis de
satisfacdo dos colaboradores se torna indispensavel para a formacdo de um ambiente organizacional
saudavel. Uma segunda hipotese é que o clima organizacional saudavel é um reflexo da satisfacdo e
motivacao dos colaboradores.

O presente trabalho se justifica com avaliagdo da caréncia do investimento pelas organizagdes no
capital humano e que a insatisfacdo dos colaboradores pode acarretar em diversos agravantes para as
organizagOes, aumentando drasticamente a rotatividade e a reducdo no desempenho da empresa como um

todo. Justifica-se a realizacdo deste estudo para a construcdo de um clima organizacional mais duradouro e
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favoravel para os colaboradores, buscando aumentar os niveis de satisfacdo, desempenho e motivacéao
dentro das organizagoes.

Devido a estes fatores, a organiza¢ao em questdo possui grande apreco e interesse nos resultados do
presente estudo, servindo como norte para identificar os pontos de caréncia relacionados a gestdo dos
colaboradores e quais os fatores relacionados a gestdo que podem influenciar na satisfacdo dos
colaboradores. Além de beneficiar a organizacgdo, a realizagdo deste estudo possui grande valia para a

instituicdo de ensino Uniavan, servindo como base para a realizac&o de novos estudos relacionados ao tema.

Fundamentacao Tedrica

Nesse capitulo serdo abordados os assuntos relacionados a problematica definida para melhor
entendimento. Os tdpicos apresentados sdo: clima organizacional e a sua influéncia para a satisfacdo no
trabalho; fatores que influenciam a satisfacéo no trabalho; métodos e instrumentos utilizados para mensurar
o clima organizacional e a satisfacdo no trabalho e os beneficios da avaliacdo do clima organizacional e da

satisfacdo no trabalho para a empresa e para os colaboradores.

Clima Organizacional E A Sua Influéncia Para A Satisfacdo E Motivacdo No Trabalho

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 satisfacéo e
motivacao para o trabalho”.

De acordo com Luz (2003), o clima organizacional pode ser influenciado por fatores internos,
ligados ao ambiente de trabalho (vida profissional, estrutura organizacional, incentivos profissionais,
remuneracado, seguranca, ambiente de trabalho, cultura organizacional e o relacionamento com os colegas
de trabalho e lideres) e fatores externos (contexto socioecondémico e politico, convivéncia familiar, situacéo
financeira, vida social, condi¢bes de salde, habitacdo e lazer), entretanto, sdo os eventos internos que
exercem o maior impacto sobre o clima organizacional.

De acordo com Feltrin (2020), o clima organizacional pode ser entendido como um reflexo da
satisfacdo e motivacdo dos colaboradores de uma organizacdo, no que diz respeito as normas e
procedimentos internos estabelecidos pelas politicas de Recursos Humanos, modelos de gestéo,
comunicagéo interna ou externa e o reconhecimento em relagdo ao trabalho desempenhado.

Conforme destacado por Chiavenato (2022a), a qualidade de vida no trabalho e a satisfagcdo
desempenham um papel de extrema relevancia na formagdo de um clima organizacional saudavel e
motivador. Esses fatores ndo apenas atraem e retém talentos, mas também conquistam o comprometimento

dos colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho mais produtivo e positivo.
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Outro aspecto relevante ressaltado por Luz (2003), refere-se a influéncia da cultura organizacional
na formac&o do clima organizacional, sendo conceitos intrinsecamente interligados. Torna-se evidente o
quanto a cultura organizacional impacta no comportamento de todos os individuos e grupos dentro da
organizacdo, afetando diversos aspectos do cotidiano da organizacdo, como: decises tomadas, obrigacdes
dos colaboradores, recompensas e punicdes, relacionamento com os colegas de trabalho, ambiente
organizacional, estilo de lideranca adotado, comunicacdo, vestimenta e postura dos colaboradores, entre
outros.

Embora os conceitos de cultura e clima organizacional estejam interligados e exercam influéncia
mutua, eles ndo se sobrepdoem e devem ser compreendidos de forma distinta. “O clima organizacional
mapeia 0 ambiente interno da organizacdo. Ja a cultura é criada e mantida ao longo da histéria da empresa,
culminando em seus valores e ideais” (MOREIRA (2008, p. 24).

Além disso, Chiavenato (2022a) e Robbins (2005) apresentam similaridades entre suas ideias,
destacando sobre a influéncia da motivacéo dos colaboradores para a formacgédo de um clima organizacional
saudavel. Entretanto, a caréncia de motivacao pelos colaboradores pode gerar diversos agravantes para o

clima organizacional, interferindo no desempenho e produtividade da organizacao.

Quando ha elevada motivagéo entre os membros, o clima organizacional se eleva e traduz-se em
relagdes de satisfacdo, animacdo, interesse, colaboracéo irrestrita etc. Todavia, quando ha baixa
motivacdo entre os membros — seja por frustracdo, seja por imposicdo de barreiras a satisfacdo das
necessidades —, o clima organizacional tende a baixar, caracterizando-se por estados de depresséo,
desinteresse, apatia, insatisfacdo etc. Em casos extremos, pode-se chegar a estados de agressividade,
tumulto, inconformismo etc., tipicos de situacdes em que os membros se defrontam abertamente
com a organizagao, como nos casos de greves, piquetes etc (CHIAVENATO, 20223, p. 205).

Nesse mesmo sentido, Ferreira (2013), afirma que a correlagcdo entre o clima organizacional e a
motivacdo é incontestavel. O ambiente das organizacdes desempenha um papel crucial na motivacao dos
colaboradores, visto que o clima é a qualidade do ambiente organizacional percebida ou vivenciada pelos
seus membros, moldando seus comportamentos. Quando os colaboradores ndo se sentem motivados ou
satisfeitos por fazerem parte da organizacdo, € fundamental que os gestores realizem uma pesquisa de clima
organizacional. E através do clima organizacional que as percepcdes das pessoas sobre as organizacdes
onde trabalham s&o manifestadas e refletidas.

O clima organizacional depende do estado motivacional dos colaboradores, pois constitui a
percepcdo compartilhada da maneira como as coisas funcionam no ambiente de trabalho e afeta o
comportamento e atitudes das pessoas nesse ambiente. Depende do campo psicoldgico das pessoas:
a maneira como elas veem, sentem e percebem a realidade de seu contexto de trabalho
(CHIAVENATO, 2022b, p. 437).

Para que uma organizagdo seja bem-sucedida, a preocupacgdo pelos gestores em promover um
ambiente de trabalho saudavel e que contribua para os relacionamentos interpessoais entre os colegas de
trabalho e lideres é de suma importancia. Com isso, 0 aumento nos niveis de satisfacdo, produtividade,
retencédo de talentos e o desempenho entre as equipes para a realizagéo de tarefas se torna cada vez mais
evidente (CHIAVENATO, 2014).



Revista de Casos e Consultoria, v. 15, n. 1, e35898, 2024
ISSN 2237-7417 | CC BY 4.0

Fatores Que Influenciam a Satisfagédo No Trabalho

Para Robbins (2005), o conceito de satisfacdo no trabalho pode ser definido pelo conjunto de
sentimentos que um individuo possui em relacdo ao seu ambiente de trabalho.

Nesta mesma linha de pensamento, Locke (1969), define a satisfacdo no trabalho como um estado
emocional cativante que surge quando se avalia o proprio trabalho como promotor ou facilitador da
concretizacdo dos valores profissionais.

Diante do exposto, ambos os autores mencionados anteriormente enfatizam que a satisfacdo no
trabalho estéa intrinsecamente ligada aos sentimentos e emogdes que um individuo experimenta em relacéo
ao seu ambiente de trabalho e como suas necessidades séo atendidas.

Segundo Gagné e Deci (2005), um ambiente de trabalho que busca satisfazer as necessidades
psicoldgicas dos colaboradores, pode promover um aumento significativo na motivacgdo intrinseca, o que,
por sua vez, intensifica a busca e conquista de metas e objetivos externos, aumentando a probabilidade de
resultados individuais e organizacionais positivos.

Sendo assim, Robbins (2005, grifo nosso), destaca quatro fatores que exercem uma forte influéncia
em como os colaboradores percebem que suas necessidades estdo sendo atingidas, interferindo diretamente
nos niveis de satisfacdo dos empregados, tais como:

e Trabalho que apresenta desafios intelectuais — caracterizado pela aplicabilidade dos
conhecimentos e habilidades dos colaboradores em diferentes tarefas, tendo o auxilio de
feedback sobre o desempenho.

e Recompensas equitativas — relacionado a remuneracdo, promocdes e oportunidade de
crescimento dentro da organizacdo de forma justa.

e Ambiente de trabalho favoravel — caraterizado pelo fornecimento de um ambiente fisico
benéfico para a realizacdo de tarefas, promovendo um clima positivo, produtivo e que
preserve o conforto e satide pessoal dos colaboradores.

e Colegas de trabalho engajados e cooperativos — relacionamento saudavel entre todos 0s
colegas de trabalho e gestores, contribuindo para o trabalho em conjunto e a realizagéo dos
objetivos estabelecidos.

De maneira semelhante, na Teoria dos Dois Fatores proposta por Herzberg (1968, grifo nosso),
destacam-se dois elementos que ndo apenas influenciam na satisfacdo, mas também na motivacéo e
produtividade dos colaboradores, sendo eles:

e Fatores higiénicos — relacionados as condigdes externas do trabalho, como salario,

beneficios, ambiente de trabalho, politica da empresa e relacionamento com 0s colegas.
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e Fatores motivacionais — relacionados as condi¢des internas do trabalho, como
reconhecimento, responsabilidades, oportunidades de crescimento, desafios e realizacéo
pessoal.

Ainda Herzberg (1968), ressalta sobre a importancia de assegurar estes dois fatores dentro da
organizacdo, buscando o enriquecimento do trabalho, contribuindo diretamente para o desempenho e
satisfacdo dos colaboradores para a realizacdo das tarefas. No entanto, a plena satisfacdo é algo que nédo
pode ser totalmente alcancgada, visto que sempre havera necessidades ndo atendidas que sustentardo novas
formas de motivacéo, levando o individuo a buscar metas mais elevadas a serem alcangadas.

De acordo com Ferreira (2013), a satisfacdo no trabalho contribui para o comprometimento e
dedicacdo dos colaboradores para a realizacao de tarefas, entretanto a insatisfacdo no ambiente de trabalho
pode acarrear em uma série de agravantes ndo apenas para a organizacdo, mas também para o bem-estar
dos empregados. Entre eles, destacam-se 0 aumento nos niveis de absenteismo e rotatividade, queda no
desempenho e produtividade e o baixo envolvimento, além de ocasionar diversos problemas relacionados
a saude dos colaboradores, devido ao estresse constante vivenciado no ambiente de trabalho.

Nesse mesmo sentido, Locke (1969) caracteriza a insatisfacdo no trabalho como um estado
emocional desfavoravel, surgindo através da avaliacdo pelos colaboradores de que suas necessidades e
valores profissionais ndo estdo sendo atendidos, levando a frustragdo e interferindo na produtividade da
organizacao.

Outro fator agravante para a satisfacdo no trabalho, reside na pressdo crescente por aumentar a
produtividade, com prazos cada vez mais curtos para a conclusdo de tarefas e falta de controle e autonomia,
ocasionado em uma série de desafios para a organizacdo. A pressao constante por resultados e metas
inatingiveis pode levar a altos niveis de estresse e ansiedade, comprometendo o bem-estar emocional € a
salde mental dos funcionarios, interferindo ndo apenas na satisfacdo dos colaboradores, mas também na
produtividade e nos resultados da organizac¢ao, conforme apontado por Robbins (2005).

De acordo com Chiavenato (2014), ha uma relacdo direta entre a satisfagdo dos colaboradores e seu
desempenho no ambiente de trabalho. O autor destaca que pessoas insatisfeitas tém maior propensao a se
desvincular da empresa, a faltar com frequéncia e a apresentar uma qualidade de trabalho inferior se
comparadas a pessoas satisfeitas. Além disso, tanto a rotatividade como o absenteismo sdo fatores que
intervém no planejamento organizacional, onde a auséncia dos colaboradores pode interferir diretamente
na produtividade da organizacéo.

Para Robbins (2005), a rotatividade ndo esta apenas relacionada com os niveis de satisfacdo dos
colaboradores, mas também no quanto a organizagdo busca suprir as necessidades béasicas dos funcionarios
atraves de oportunidades de crescimento, recompensas justas, condi¢des de apoio e o relacionamento entre

os colegas e gestores.
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Nesse sentido, Robbins (2005) destaca sobre a importancia de analisar as atitudes dos colaboradores
dentro da organizagdo, uma vez que elas fornecem possiveis indicadores de desempenho, além de

influenciarem no comportamento de toda a equipe.

Metodos e Instrumentos Utilizados Para Mensurar Clima Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho

De acordo com Luz (2003), a pesquisa de clima organizacional tem como propdsito identificar e
avaliar as atitudes e padrGes de comportamento dos colaboradores em relagdo a organizacdo, buscando
detectar pontos de melhoria e imperfei¢cdes que possam impactar nos resultados da empresa. Atraves desta
andlise, é possivel elaborar métodos mais precisos para a corre¢do dos problemas identificados, visando
criar um ambiente de trabalho mais saudavel e motivador para os colaboradores, consequentemente
melhorando o desempenho e produtividade da empresa.

Para Maximiano (2000, p. 107), “estudar o clima € necessario para entender se a organizagao e suas
praticas administrativas favorecem ou ndo o interesse e o rendimento das pessoas”.

Desta maneira, Luz (2003, grifo nosso) acredita que o clima organizacional pode ser mensurado
através de indicadores, ou seja, sinais que influenciam diretamente na qualidade dos produtos ou servicos
da organizacdo, sendo eles:

e Rotatividade e absenteismo — tanto o turnover (rotatividade de pessoal) quanto o
absenteismo (faltas e atrasos) podem indicar falta de comprometimento e satisfacdo dos
funcionarios com a organizacao.

e Vandalismo — atitudes de revolta expressas por meio de pichagdes direcionadas aos lideres
da empresa ou danificacdo intencional dos equipamentos de trabalho demonstram o grau de
insatisfacdo dos colaboradores.

e Programas de sugestao — programas de sugestdes com resultados insatisfatorios, também
evidenciam a falta de comprometimento dos funcionarios, que reagem a empresa, ndo
oferecendo o numero ou a qualidade de sugestdes esperadas pela organizacao.

e Avaliacdo de desempenho — através de estimativas formais, é possivel compreender as
necessidades e motivacOes que afetam o desempenho dos colaboradores, além de promover
a satisfacdo no ambiente de trabalho.

e Greves — demonstra a resposta dos colaboradores diante do seu descontentamento com a
empresa.

e Conflitos interpessoais e interdepartamentais — sdo fortes indicadores, pois o
relacionamento entre as pessoas e departamentos, influenciam diretamente no clima

organizacional.
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e Desperdicio de material — uma resposta a insatisfacdo com as condicdes de trabalho é o
mau uso dos materiais, representando uma forma de protesto pelos colaboradores.

e Queixas no servi¢co médico — os funcionérios buscam os consultérios atendimento médico
para relatar queixas relacionadas as condi¢des de trabalho e suas insatisfac6es em relacdo ao
ambiente de trabalho.

Por meio da andlise destes indicadores e com a aplicacdo de uma pesquisa de clima organizacional,
é possivel identificar qual o nivel de satisfacdo dos colaboradores e quais 0s principais aspectos que
influenciam positivamente ou negativamente para a formacdo de um clima organizacional saudavel e
duradouro, possibilitando a correcdo de futuros agravantes para 0 desempenho da
organizacdo (LUZ, 2003).

De acordo com Ferreira (2013, grifo nosso), existem trés principais técnicas utilizadas para
mensurar o clima organizacional, sendo elas:

e Questiondrio — consiste no método mais trivial. Sua principal vantagem reside na
preservacao do sigilo e anonimato dos participantes da pesquisa. Por possuir um custo mais
acessivel, possibilita uma ampla implementacdo, mesmo em situacdes em que o publico-
alvo se encontra disperso em varias regides. Além disso, este método permite a utilizacdo
de perguntas interconectadas, possibilitando a verificacdo da coeréncia das respostas entre
questdes semelhantes e opostas.

e Entrevista - diferentemente do método anterior, a entrevista compromete a
confidencialidade dos participantes, o que representa sua principal desvantagem. Além
disso, este método exige um periodo maior para a realizacdo das entrevistas e requer
individuos com habilidades técnicas para sua conducdo. No entanto, possibilita uma analise
mais aprofundada e uma compreensdo mais completa das informacdes obtidas. Geralmente,
ndo é viavel para aplicacdo em toda a populacéo.

e Painel de debates — uma alternativa adicional é o painel de debates, uma abordagem
especial que envolve um entrevistador e um grupo de cinco a oito entrevistados. Em
comparacdo com a entrevista, essa técnica € mais econdmica, pois 0s participantes séo
avaliados coletivamente, embora haja a exposi¢cdo das identidades dos envolvidos. Além
disso, possibilita uma analise mais aprofundada de determinados temas, com uma riqueza
de detalhes mais ampla.

De acordo com Spector (2012), a avaliagéo da satisfacdo no trabalho analisa cinco aspectos cruciais,
sendo elas: trabalho exercido, remuneracdo, oportunidades de promocao, gestores e colegas de trabalho.

Essas dimensdes sdo avaliadas por meio de questionarios ou entrevistas.
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Adicionalmente, Robbins (2005, grifo nosso), apresenta duas abordagens para mensurar o nivel de
satisfacdo dos colaboradores dentro de uma organizacao, sendo elas:
e Classificagd@o Unica global — consiste na aplicacdo de um questionario com perguntas fechadas.
Abaixo um exemplo: Em uma escalade 0 a5, sendo 0 = muito insatisfeito e 5 = muito insatisfeito,
0 quéo satisfeito vocé se sente com o trabalho que exerce nesta organizacao?
eSoma de pontuacdo — consiste na aplicacdo de um questionario mais abrangente contendo
fatores tipicos, como a natureza do trabalho, gestores e lideres, remuneracgéo atual, oportunidades
de promocdo, reconhecimento especial, relacionamento com o0s colegas de trabalho e a
comunicagdo. Através de uma escala padronizada, o pesquisador busca compreender qual a
percepcao dos colaboradores em relagéo a cada topico determinado, e em seguida os fatores séo
somados para se obter uma pontuacdo geral da satisfacdo no trabalho.
Diante o exposto, a Classificacdo unica global pode ser considerada como uma medida quantitativa,

enquanto a Soma de pontuacdo qualitativa.

H4 duas abordagens de mensuracéo possiveis: a qualitativa e a quantitativa. Medidas qualitativas de
trabalho, como entrevistas estruturadas, oferecem uma interpretacdo mais profunda e rica dos dados
encontrados, porém sdo menos generalizaveis. Medidas quantitativas, como questionarios com base
em classificagBes numéricas atribuidas a itens de resposta fechada, s&o as mais comumente usadas,
em virtude de caracteristicas de boa medida e da generalizacdo. Vale lembrar que essas abordagens,
qualitativa e quantitativa, ndo sdo mutuamente excludentes; pelo contrério, ambas se completam
(WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014, p. 176).

Segundo Ferreira (2013), ao mensurar o clima organizacional, é crucial considerar diversas
variaveis, tais como o tipo de trabalho desempenhado, a remuneracdo e os beneficios oferecidos, a
integracdo entre os departamentos, a qualidade da lideranga, a comunicagdo interna, o treinamento e
desenvolvimento, as oportunidades de progresso profissional, os relacionamentos interpessoais, a
estabilidade no emprego e a participacdo dos funcionarios. Esses fatores sdo essenciais para compreender

e avaliar a atmosfera de trabalho e a percepcao dos colaboradores em relacdo a organizacao.

Beneficios Da Avaliacdo Do Clima Organizacional e da Satisfacdo No Trabalho Para A Empresa E

Para Os Colaboradores

De acordo com Gil (2011), através da avaliacdo do clima organizacional € possivel identificar
diversos fatores responsaveis pela satisfacdo e motivacdo dentro da empresa, onde através das informagdes
coletadas, é possivel compreender melhor as perspectivas dos colaboradores dentro da organizacao,
melhorando as relages interpessoais entre as equipes e gestores, contribuindo diretamente para a
produtividade.

Além disso, Ferreira (2013) destaca que a pesquisa de clima proporciona uma oportunidade para

gue os colaboradores participem ativamente da empresa, expressando suas opinides. Por meio dessa pratica,
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as pessoas experimentam uma sensacdo de serem ouvidas, respeitadas e corresponsaveis pelo

desenvolvimento da organizag&o, influenciando diretamente a satisfacdo e a produtividade.

Por meio da pesquisa é possivel planejar e implementar acfes de melhoria no ambiente interno.
Porém, se nada for feito com os resultados, ocorrera um efeito inverso e os funcionarios podem
passar a ver a empresa com grande desconfianca, pois expectativas foram criadas, mas ndo
concretizadas. Por isso, ndo é recomendavel repetir uma pesquisa sem que se tenha tomado
providéncias em relacio as falhas identificadas na pesquisa anterior. E de funda- mental importancia
que, logo apos a pesquisa, os resultados sejam divulgados e analisados para a implantagéo de acGes
corretivas (FERREIRA p. 2013. p. 71).

Através da realizacdo de uma pesquisa de clima organizacional de forma eficiente, é possivel
proporcional um ambiente de trabalho mais agradavel, aumentando o desempenho das equipes para a
realizacdo de tarefas e modificando atitudes dos colaboradores em relacdo a empresa. Sendo assim, a analise
do clima organizacional se tona um instrumento fundamental para a avaliar a gestdo dentro da empresa e o
desenvolvimento da politica organizacional (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004).

De acordo com Ferreira (2013, p. 47), “a pesquisa de clima ¢ uma importante ferramenta de gestao
estratégica, pois possibilita a empresa identificar como os colaboradores sentem e percebem o clima
organizacional”.

Neste mesmo contexto, Luz (2003) enfatiza que a pesquisa de clima organizacional pode ser vista
como uma estratégia fundamental para identificar oportunidades de melhorias continuas no ambiente de
trabalho, fornecendo insights valiosos para o desenvolvimento de acdes efetivas que visem otimizar o clima
e promover um ambiente mais saudavel e produtivo.

Vale salientar que, conforme afirmado por Chiavenato (2014), a satisfacdo e motivacdo estdo
diretamente relacionadas ao clima organizacional, ou seja, quanto maior a satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores, melhor serd o nivel do clima organizacional, contribuindo para o desempenho e
produtividade da organizag&o.

Nessa mesma perspectiva, Ferreira (2013) ressalta a conexdo entre o nivel de satisfacdo, motivacao
e desempenho dos colaboradores no ambiente de trabalho, evidenciando a necessidade de realizar uma
analise constante do clima organizacional pelos gestores. Ao compreender os elementos-chave
responsaveis pela satisfacdo e desempenho dos colaboradores, a organizacdo estara apta a implementar
melhorias significativas no ambiente organizacional, buscando alcancar resultados mais positivos. Outro
fator importante, é a possibilidade de identificar e antecipar possiveis agravantes que possam afetar o

comportamento dos colaboradores.

Metodologia

Esta secdo tem como objetivo apresentar a metodologia empregada em toda a aplicagdo da pesquisa,
desde a natureza, abordagem do problema, objetivos, procedimentos tecnicos e instrumentos de coleta de

dados utilizados para a execucdo deste estudo.
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Quanto a sua natureza, este trabalho se caracteriza como basica, visto que segundo os autores
Prodanov ¢ Freitas (2013, p.126) “envolve verdades e interesses universais, procurando gerar
conhecimentos novos Uteis para o avango da ciéncia, sem aplicagdo pratica prevista”.

Em relacdo a abordagem do problema a mesma é quantitativa, pois conforme Kuroski (2019, p.55),
a pesquisa gquantitativa considera que todas as informacGes podem ser expressas em termos quantitativos,
o0 que implica em transformar opinides e dados em numeros para classificacdo e anélise, sendo utilizada
através de métodos estruturados como o questionarios para a coleta de dados “Seu objetivo ¢ mensurar ¢
permitir o teste de hipoteses, j& que os resultados sdo mais concretos e, consequentemente, menos passiveis
de erros de interpretacao”.

No que se refere aos objetivos, a pesquisa demonstra carater descritivo, ja que de acordo com Gil
(1999) a mesma visa primordialmente a descricdo das caracteristicas de uma populacdo ou fenémeno,
estabelecendo conexdes entre variaveis através da interpretacdo dos dados coletados, podendo ser realizada
através de levantamentos, observacdes ou estudos de caso.

Quanto aos procedimentos técnicos, foi utilizada a pesquisa bibliogréafica e a técnica de pesquisa de
levantamento ou survey, pois conforme Gobbo (2017), esse tipo de pesquisa é caracterizado pela obtencéao
direta de informacGes dos individuos cujo comportamento se deseja investigar, para que através de uma
analise quantitativa, sejam obtidas informacGes correspondentes aos dados coletados.

Quanto ao instrumento de coleta de dados, o0 mesmo sera elaborado através de um questionario com
perguntas fechadas. Segundo o autor Gobbo (2017) o questionario é um instrumento de pesquisa que
consiste em uma série de perguntas organizadas, sendo respondidas pela amostra sem a presenca do
pesquisador, tendo como proposito conhecer alguns aspectos relevantes estabelecidos pela pesquisa atraves
de perguntas abertas, permitindo com que o entrevistado responda livremente, e/ou através de perguntas
fechadas, em que o pesquisador apresenta uma série de alternativas ja estabelecidas para que o entrevistado
escolha a que melhor corresponde a sua opinido ou ponto de vista.

Quanto aos participantes da pesquisa, a amostra foi por amostragem ndo probabilistica, por
conveniéncia e acessibilidade, segundo os autores Prodanov e Freitas (2013), esse tipo de amostragem néo
probabilistica pode ser considerado como a menos rigorosa em comparacao aos demais, sendo utilizada
principalmente em estudos qualitativos ou exploratorios, devido sua baixa necessidade de preciséo e rigor
estatistico. Neste tipo de amostragem, cabe ao pesquisador selecionar os elementos disponiveis, assumindo
que eles possam representar o universo de alguma forma.

A amostra utilizada para a seguinte pesquisa é composta pelos diferentes setores da organizacéo,
indo do chdo de fabrica até os niveis mais altos da empresa, a fim de identificar qual o nivel de satisfacao,

os fatores responsaveis pela motivagdo e satisfacdo dos colaboradores e a avaliacdo dos fatores que
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proporcionam os indicadores positivos e fragilidades em ralacao a satisfacdo do trabalho. Além disso, foi
utilizado técnicas estatisticas para melhor observacéo dos fendmenos e desenvolvimento do constructo.

Por fim, a analise e interpretacdo dos dados foi realizada por meio da anélise de contetdo, que
segundo a autora Minayo (2001) esse método possui duas fungdes principais: verificar hipoteses e descobrir
0 que esta por tras dos contetidos manifestos, possuindo quatro fases principais: pré-anélise, exploracéo do
material, tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo, podendo ser aplicado tanto em pesquisas
qualitativas como em pesquisas quantitativas.

Vale salientar, que a pesquisa serd conduzida com a participacdo e consentimento dos
colaboradores, garantindo a confidencialidade e a privacidade das informacGes coletadas. Além disso, 0s
resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos e de melhoria do ambiente de trabalho,
respeitando as normas éticas e legais a pesquisa cientifica.

Resultados

Nesse capitulo, serdo apresentados os resultados da pesquisa de clima organizacional aplicada em
um complexo turistico localizado em Santa Catarina, a fim de mensurar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores em relacéo a diferentes aspectos presentes na organizacdo, como relacionamento com 0s
gestores e colegas de trabalho, comunicacao interna, estrutura, satde fisica e psicologica, distribuicdo de
tarefas, responsabilidades, remuneracéo, valorizacdo e incentivos, autonomia para a realizagdo de tarefas,
entre outros.

Além disso, serdo apresentados os tépicos de correlacdo entre as idades dos colaboradores e o nivel
de satisfacdo, correlacdo entre os colaboradores e o tempo de servico e a correlacdo entre os setores e 0

nivel de satisfacao.

Caracteristicas da Amostra

Durante a conducdo da pesquisa de clima organizacional para realiza¢do deste estudo, houve a
participacao de 72 colaboradores, com foco inicial na identificacdo das idades, seus respectivos setores e

o tempo de servigo. Todas essas variaveis estdo descritas na Tabela 1 a seguir.
TABELA 1: Caracteristicas da Amostra

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Menos de 18 anos 3 4,2%
De 18 a 20 anos 13 18,1%
Idade De 21 a 25 anos 7 9,7%
De 26 a 30 anos 9 12,5%
De 31 a 35 anos 7 9,7%
De 36 a 40 anos 8 11,1%
Acima de 40 anos 25 34,7%
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Variaveis Frequéncia Porcentagem
Administrativo 13 18,1%
Setor Atragdes 12 16,6%
Comercial 10 13,9%
Manutencdo de Equipamentos 12 16,7%
Manutencdo Predial 25 34, 7%
Menos de 1 ano 21 29,2%
Tempo de Servico De 1 a 3 anos 20 27,8%
De 4 a 6 anos 13 18,1%
De 7 a 10 anos 8 11,1%
Acima de 10 anos 10 13,9%

Fonte: Dados primarios, 2023

A partir dos dados coletados, foi possivel identificar que a faixa etaria predominante entre os
colaboradores é acima de 40 anos, representando 34,7%. Além disso, cerca de 68% dos colaboradores
possuem acima de 25 anos, enquanto os colaboradores até 25 anos representam 32%.

Quanto a distribuicdo por setor, a Manutencdo Predial destaca-se com o maior numero de
colaboradores, correspondendo também a 34,7%.

Em relacdo ao tempo de servico, observa-se que a maior parcela dos funcionarios possui menos de
1 ano de experiéncia, totalizando 29,2%, seguida por aqueles com um periodo de 1 a 3 anos, atingindo
27,8%. Apesar de sua presenca sélida no mercado por mais de uma década, a empresa enfrenta um desafio
significativo de rotatividade, evidenciado pelo fato de que 57% dos colaboradores apresentarem entre
menos de 1 ano e 1 a 3 anos de servigo na empresa.

Conforme mencionado por Robbins (2005), a rotatividade ndo esta apenas ligada a satisfacdo dos
colaboradores, mas também a medida em que a organizacdo procura atender as necessidades dos
funcionarios, oferecendo oportunidades de crescimento, recompensas equitativas, suporte adequado e
promovendo relagdes positivas entre colegas e gestores.

Para identificar a percepcdo do colaborador frente a satisfacdo no trabalho, utilizou-se um
questionario com perguntas fechadas contendo 31 questdes, avaliadas através de uma escala de
concordancia contendo 5 alternativas, sendo elas: 1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo Parcialmente; 3 =
Neutro/Sem opinido; 4 = Concordo parcialmente e 5 = Concordo totalmente. Contendo as seguintes
perguntas:

1. Os gestores me mantém informado sobre assuntos importantes e sobre mudancas na empresa.

2. Os gestores deixam claras suas expectativas.

3. Posso fazer qualquer pergunta razoavel aos gestores e obter respostas diretas.

4. E fécil se aproximar dos gestores e é também fécil falar com eles.

5. Os gestores sdo competentes para tocar 0 negdcio.

6. Os gestores contratam pessoas que se enquadram bem aqui.

7. Os gestores sabem coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente.
15
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8. Os gestores confiam que as pessoas fazem um bom trabalho sem precisar vigia-las.

9. Os gestores aqui ddo autonomia as pessoas.

10. Os gestores tém uma visdo clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar |a.
11. Os gestores agem de acordo com o que falam.

12. Os gestores sdo honestos e éticos na condugdo dos negécios.

13. A empresa me oferece treinamento ou outras formas de desenvolvimento para 0 meu crescimento

profissional.

14. Eu recebo 0s equipamentos e recursos necessarios para realizar meu trabalho.

15. Os gestores agradecem o bom trabalho e o esforgo extra.

16. Os gestores incentivam ideias e sugestdes e as levam em consideracao de forma sincera.
17. Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar.

18. Este é um lugar é psicologicamente e emocionalmente saudavel para trabalhar.

19. Nossas instalagdes contribuem para um bom ambiente de trabalho.

20. As pessoas sdo encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal.

21. Os gestores mostram interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como empregado.
22. As pessoas aqui sdo pagas adequadamente pelo servigo que fazem.

23. Todos aqui tém a oportunidade de receber um reconhecimento especial.

24. Eu sou considerado importante independentemente de minha posi¢do na empresa.

25. As pessoas aqui s@o bem tratadas independentemente de sua cor ou etnia.

26. As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade.

27. As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente do seu género.

28. Pretendo trabalhar aqui por muito tempo.

29. Este é um lugar descontraido para trabalhar.

30. Quando se entra nesta empresa, fazem vocé se sentir bem-vindo.

31. O respeito, a colaboracéo e os colegas de trabalho sdo importantes pra mim.

A tabela 2 a seguir, demonstra os valores relativos a média, moda, mediana, variancia, desvio

padrdo, coeficiente de variancia e a porcentagem de satisfacdo dos colaboradores em cada questéo,
através do constructo baseado em 72 respostas:
TABELA 2: Elaboracéo do Constructo do clima organizacional
Questdes Média Moda Mediana variancia Desv~|o Coeflglen'c_e ke Satisfacdo
Padrdo variancia

1 3,7 5,0 4.0 1,69 1,300 35% 73%
2 41 5,0 5,0 1,65 1,286 32% 82%
3 43 5,0 5,0 1,27 1,129 26% 86%
4 4,2 5,0 5,0 1,62 1,274 30% 84%
5 4,2 5,0 5,0 1,30 1,142 27% 84%
6 35 4,0 4,0 1,49 1,222 35% 70%
7 3,7 5,0 4,0 1,92 1,384 38% 73%
8 4,0 5,0 4,0 1,52 1,233 31% 81%
9 3,9 5,0 4,0 1,44 1,200 31% 78%
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Questdes Média Moda Mediana variancia E:dsyg:g Cos:g;‘gz s Satisfacéo
10 3,8 5,0 4,0 1,82 1,351 36% 75%
11 3,7 5,0 4,0 1,79 1,337 36% 74%
12 4,2 5,0 5,0 1,28 1,132 27% 85%
13 3,9 5,0 5,0 2,36 1,538 40% 78%
14 4,5 5,0 5,0 0,99 0,993 22% 89%
15 3,7 5,0 4,0 2,06 1,436 39% 74%
16 3,8 5,0 4,0 1,99 1,411 37% 76%
17 4,4 5,0 5,0 0,75 0,867 20% 88%
18 3,5 5,0 4,0 2,00 1,414 41% 69%
19 4,2 5,0 45 1,06 1,030 25% 84%
20 3,8 5,0 4,0 1,37 1,171 31% 76%
21 3,8 5,0 4,0 1,99 1,411 37% 76%
22 3,5 5,0 4,0 2,11 1,453 41% 71%
23 3,6 5,0 4,0 2,27 1,505 42% 73%
24 3,8 5,0 4,0 2,01 1,416 37% 76%
25 4,6 5,0 5,0 0,63 0,793 17% 93%
26 4,6 5,0 5,0 0,89 0,946 21% 92%
27 4,6 5,0 5,0 0,80 0,893 19% 93%
28 4,2 5,0 5,0 1,53 1,237 30% 84%
29 4,3 5,0 5,0 1,02 1,010 24% 86%
30 4,3 5,0 5,0 1,41 1,187 27% 87%
31 4,8 5,0 5,0 0,47 0,687 14% 95%

Fonte: Elaborado pelos autores (2023).

Com base na analise da Tabela 2, é possivel identificar que as questdes 31 “O respeito, a colaboragao
e os colegas de trabalho sdo importantes pra mim”, 27 “As pessoas aqui sdo bem tratadas
independentemente do seu género” e 25 “As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua cor
ou etnia”, foram as que obtiveram os indices mais elevados de satisfacao entre os colaboradores, alcangando
95%, 93% e 93% respectivamente.

Por outro lado, as questdes 18 “Este € um lugar € psicologicamente e emocionalmente saudavel para
trabalhar”, 6 “Os gestores contratam pessoas que se enquadram bem aqui” e 22 “As pessoas aqui sdo pagas
adequadamente pelo servico que fazem” registraram os indices mais baixos de satisfagdo entre os
colaboradores, alcangando 69%, 70% e 71% respectivamente.

No entanto, é possivel identificar que a satisfagdo geral dos colaboradores em relacdo a todos 0s
aspectos envolvidos no questionario atingiu um total de 81%. Este resultado indica um grau geral de
satisfagdo positiva, confirmando que, apesar das areas de menor satisfacdo identificadas, a maioria dos
colaboradores expressou um nivel esmagador de contentamento em relacdo aos diferentes aspectos
analisados na pesquisa.

Em relacdo aos coeficientes de variancia, é notavel que as questdes que representam 0s maiores
indices de satisfacdo entre os colaboradores, também registraram os menores coeficientes de variancia.

Especificamente, a questdo 31 registrou 14%, a questdo 25 com 17% e a questdo 27 com 19%. Isso indica
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ndo apenas altos niveis de satisfacdo, mas também uma consisténcia notdvel nas respostas dos
colaboradores em relacéo a esses aspectos especificos do ambiente de trabalho.

No entanto, os maiores coeficientes de variancia sao evidentes nas questdes 23, 22 e 19, com indices
de 42%, 41% e 41%, respectivamente. Estes valores refletem uma maior dispersdo nas respostas dos
participantes em relacdo a oportunidade de receber um reconhecimento especial, os pagamentos adequados
ao servico prestado e a contribuicdo das instalacGes para um ambiente de trabalho positivo, o que sugere

uma variagdo mais significativa nas percepcdes e niveis de satisfagdo em relacdo a esses aspectos.
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Gréfico 1: Satisfacdo dos colaboradores em relacéo as questdes
Fonte: Elaborado pelos autores (2023).

Correlacgao entre as idades dos colaboradores e o nivel de satisfacdo

Ao correlacionar os niveis de satisfagdo em relacdo as 31 perguntas sobre clima organizacional,

obteve-se o resultado de 0,759716, ou seja, que corresponde a uma correlacao forte.

W até 25 Mmacima 25

0df%  95% g3g
93% 93%
91%2 90%

89 89% 89% 8%y 88% gy
&% 86% 86%
> 82 “q . T g e 2 SR o o gw 8% 77%
7 70 72 70 70 T 7 7R % g0 —
67 68 65 66
63 63
‘ ‘ 6 | ‘ ‘ ‘ ‘ | |‘ “ “ 5‘| “ “ |‘ “
31 27 25 14 26 28 30 17 29 4 3 12 19 5 21 16 8 9 2 13 24 20 1 15 10 23 18 7 11 6 22

GRAFICO 2: Correlagio entre os colaboradores de até 25 anos de idade e os acima de 25 anos de idade.
Fonte: Elaborado pelos autores (2023).
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Conforme exposto no grafico 1 sobre a correlacdo entre os colaboradores até 25 anos e 0s acima de
25 anos de idade, pode-se observar que as questdes 31 “O respeito, a colaboragdo e os colegas de trabalho
sdo importantes pra mim”, 27 “As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente do seu género”, 25
“As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente de sua cor ou etnia”, 14 “Eu recebo os equipament0os
€ recursos necessarios para realizar meu trabalho e 26 “As pessoas aqui sao bem tratadas
independentemente de sua idade” foram as que apresentaram os resultados mais positivos pelos
colaboradores acima de 25 anos, com 96%, 95%, 93%, 93% e 93% respectivamente.

No entanto, as questdes 22 “As pessoas aqui sao pagas adequadamente pelo servico que fazem”, 6
“Os gestores contratam pessoas que se enquadram bem aqui”, 7 “Os gestores sabem coordenar pessoas e
distribuir tarefas adequadamente” e 11 “Os gestores agem de acordo com o que falam” apresentaram as
menores porcentagens em relacédo a satisfacdo dos colaboradores acima de 25 anos, com 71%, 72%, 74% e
74% respectivamente.

Conforme enfatizado por Chiavenato (2022a), de acordo com a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow, o salério representa uma das necessidades fundamentais do ser humano,
ocupando o segundo nivel da piramide de necessidades.

De maneira semelhante aos colaboradores acima de 25 anos de idade, as questfes 31, 25, 26 e 27
também apresentaram resultados positivos entre os colaboradores até 25 anos de idade, com 94%, 91%,
90% e 89% respectivamente. Ja as questdes 18 “Este é um lugar é psicologicamente e emocionalmente
saudavel para trabalhar”, 21 “Os gestores mostram interesse sincero por mim como pessoa € nao somente
como empregado”, 16 “Os gestores incentivam ideias e sugestdes e as levam em consideracdo de forma
sincera” e 1 “Os gestores me mantém informado sobre assuntos importantes e sobre mudangas na empresa”
apresentaram as menores porcentagens em relacdo a satisfacdo, com 58%, 60%, 63% e 63%
respectivamente.

Quando comparado os colaboradores de até 25 anos entre os colaboradores acima de 25 anos,
relacionando as 31 questdes na realizacao do constructo, fica evidente que na grande maioria das questdes,
o0 nivel de satisfacao dos colaboradores com mais de 25 anos foi superior ao dos colaboradores mais jovens
com até 25 anos.

Isso se destaca principalmente nas questdes 21 “Os gestores mostram interesse sincero por mim
como pessoa € ndo somente como empregado”, 16 “Os gestores incentivam ideias e sugestdes e as levam
em consideracdo de forma sincera” e 28 “Pretendo trabalhar aqui por muito tempo”, refletindo uma
diferenga de 24%, 19% e 17%, respectivamente.

De acordo com Spector (2012, p. 141), “Muitos estudos (por exemplo, Siu, Lu & Cooper, 1999)
demonstraram que trabalhadores mais velhos se sentem mais satisfeitos com seus empregos que 0s mais

jovens.”
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Apesar da diferenca sutil, nas questdes 2 "Os gestores deixam claras suas expectativas”, 11 "Os
gestores agem de acordo com o que falam™ e 17 " Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar ", 0s
colaboradores com idade até 25 anos encontraram um indice de satisfacdo mais elevado em comparagédo
com os colaboradores acima de 25 anos.

Correlacéo entre os colaboradores e o tempo de servico

Quando comparado o tempo dentro da organizacdo entre os colaboradores, ou seja, quantos anos
trabalhados na organizacao, relacionando as 31 questfes na realizacdo do constructo, fica evidente que a

correlacdo entre é exclusivamente moderada, apresentando correlagfes de 0,50 a 0,75.

Correlacao entre idades

GRAFICO 2: Correlagio entre as idades
Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Deste modo, ao correlacionar o tempo de empresa entre os colaboradores com 4 a 6 anos e 0s acima
de 10 anos, de até 1 anos e os de 1 a 3 anos e os de 7 a 10 anos entre os acima de 10 anos, foram obtidas as
trés maiores correlacdes, representando 0,748333, 0744300, e 0,724019 respectivamente.

No entanto, ao comparar o tempo de servi¢co entre os colaboradores de 1 a 3 anos e aqueles que
possuem 7 a 10 anos de experiéncia, 0s colaboradores de 1 a 3 e 0s de 4 a 6 anos e os colaboradores de até
1 ano e os de 7 a 10 foi possivel obter as menores correlagdes, com 0,569013, 0,613046 e 0,618777

respectivamente.
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Correlacéo entre os setores e 0 nivel de satisfacéo

Para uma andlise mais aprofundada dos dados coletados, em relagdo ao clima organizacional e a
satisfacdo dos colaboradores, foi realizada uma comparacéo entre os diferentes setores da organizacao,
levando em consideracdo as 31 questdes presentes no questionario. Os setores comparados foram:
Administrativo (Adm) representando 18,1% com 13 respostas, Comercial (Coml) representando 13,9%
com 10 respostas, Manutencdo Predial (Pred) representando 34,7% com 25 respostas, Manutencdo de
Equipamentos (Equi) representando 16,7% com 12 respostas e Atracdes (Atra) representando 16,6% com
12 respostas.

Correlacdo entre os setores

GRAFICO 3: Correlagdo entre os setores
Fonte: Elaborado pelos autores (2023).

Por meio da andlise do grafico 3, é possivel identificar as correlacdes entre a satisfacdo dos
colaboradores dos diferentes setores presentes na organizacdo, apresentando em sua grande maioria
correlacBes moderadas e fracas.

Sendo assim, quando feito a correlagdo entre os setores Administrativo e o setor Comercial, sobre
o clima organizacional, chegou-se ao resultado de 0,3910, ou seja, representa uma correlacao fraca, sendo
a menor correlacdo quando comparada as demais.

Da mesma forma, ao correlacionar os setores Comercial e o setor Manutengdo de Equipamentos,
chegou-se ao resultado de 0,4374, representando uma correlagéo fraca. Comparado os setores Manutengédo
de Equipamentos e o setor Manutencdo Predial, chegou-se ao resultado de 0,4782, representando uma
correlacdo fraca. Ja ao correlacionar os setores Comercial e Manutenc¢éo Predial, chegou-se ao resultado de
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0,5331, representando uma correlacdo moderada. Quando correlacionado os setores Manutencdo de
Equipamentos e Atracgdes, chegou-se ao resultado de 0,5461, ou seja, representa uma correlagdo moderada.
Ao correlacionar os setores Administrativo e o setor Manutencéo de Equipamentos em relagéo ao clima
organizacional, chegou-se ao resultado de 0,5915, representando uma correlacdo moderada.
Correlacionando os setores Comercial e Atracdes, chegou-se ao resultado de 0,6489, ou seja, representa
uma correlacdo moderada. Ao comparar 0s setores Administrativo e o setor Manutengédo de Predial em
relacdo ao clima organizacional, chegou-se ao resultado de 0,6741, ou seja, representa uma correlagdo
moderada.

Por fim, quando feito a correlacdo entre os departamentos Administrativo e o departamento
Atracdes, sobre o clima organizacional, foi obtido um resultado de 0,7762, ou seja, representa uma
correlagéo forte, sendo a maior correlagdo quando comparada as demais.

Considerac0es Finais

A pesquisa aplicada aos colaboradores de um complexo turistico localizando em Santa Catarina teve
como principal objetivo mensurar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da organizacdo por meio da
aplicacdo de uma pesquisa de clima organizacional, a fim de identificar quais os principais fatores que
proporcionam indicadores positivos e fragilidades em relacdo a satisfagdo no trabalho.

Com o objetivo de aprofundar a compreensdo desses fatores e validar as hipéteses propostas, foi
aplicado um questionario composto por 31 perguntas fechadas em uma escala de concordancia, contando
com a participacdo de 72 colaboradores, abrangendo diferentes aspectos presentes na organizacdo, como
relacionamento com os gestores e colegas de trabalho, comunicacdo interna, estrutura, saude fisica e
psicoldgica, distribuicdo de tarefas, responsabilidades, remuneragdo, valorizacéo e incentivos, entre outros.
Considerando que esta foi a primeira pesquisa de clima organizacional realizada na empresa, muitos
colaboradores demonstraram hesitacdo em expressar suas opiniées, mesmo com a garantia de anonimato,
0 que se revelou como a principal fragilidade para realizacdo da pesquisa.

No entanto, os objetivos propostos pelo artigo foram alcancados e a pergunta problema respondida,
evidenciando a importancia do indice de satisfacdo dentro da organizagéo para tornar os colaboradores mais
motivados e consequentemente mais produtivos. Ao identificar os principais pontos criticos, a organizagédo
pode implementar medidas corretivas para aprimorar a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, uma vez
gue ambos refletem diretamente o clima organizacional.

Com base nisso, as hipoteses levantadas foram confirmadas, poréem a percepcéo dos funcionarios
em relacdo a saude emocional e psicologica no ambiente de trabalho, ao processo de selecéo e integracéo
de novos colaboradores, bem como a satisfacdo com os salarios em relacdo ao trabalho exercido, revelaram

0s menores indices de satisfacdo, 0 que por sua vez acabam gerando consequéncias adversas como uma
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reducdo no desempenho geral dos colaboradores, um aumento na rotatividade de funcionarios, um clima
organizacional negativo e uma diminuig&o no desempenho dos colaboradores.

Mesmo apresentando uma alta rotatividade, cabe ressaltar que a satisfacdo geral dos colaboradores
em relacdo a todos os aspectos envolvidos no questionario alcangcou um total de 81%. Esse resultado reflete
um nivel geral de satisfacdo positiva, reforcando que, apesar das areas de menor satisfacdo indicadas, a
maioria dos colaboradores demonstrou um grau significativo de contentamento em relagéo aos diferentes
aspectos analisados na pesquisa.

E notavel que as perguntas que abordam o respeito, a colaboragio e o relacionamento com o0s
colegas de trabalho, assim como aquelas relacionadas ao tratamento igualitario com base no género e na
cor ou etnia, foram as que receberam os mais altos indices de satisfacdo por parte dos colaboradores. Esses
resultados ressaltam a importancia de um ambiente de trabalho que promova a diversidade, estimule
relacGes saudaveis e cultive uma cultura organizacional inclusiva e positiva.

Dentre as recomendacg6es para implementar na organizacao, destaca-se a realizacdo anual de uma
pesquisa de clima organizacional, visto que essa ferramenta de gestdo estratégica permite a identificacdo
de vérios elementos que influenciam a satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho. Além disso, € crucial
que a organizacao analise profundamente as razGes por tras da alta rotatividade, com o objetivo de melhorar
0 ambiente de trabalho, economizar recursos, reter talentos e aumentar a produtividade.

Por fim, é importante ressaltar que este estudo ndo apenas contribuiu para o acimulo de
conhecimento e experiéncia académica, mas também destacou a relevancia de mensurar o clima
organizacional em todas as empresas, independentemente dos segmentos. Esse foco no bem-estar dos
colaboradores e na identificacdo dos fatores que influenciam sua satisfacdo no ambiente de trabalho é
crucial para o aprimoramento continuo das praticas de gestdo e para o desenvolvimento de ambientes de

trabalho mais saudaveis e produtivos.
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