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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo apresentar e conceituar satisfacdo, comprometimento e
clima organizacional por meio de pesquisa exploratéria com empresas do segmento de
varejo da cidade de Maceid. Buscando identificar que caracteristicas especificas sdo
requisitos para a motivacdo do colaborada (empregado) das empresas investigadas. A
pesquisa parte do pressuposto que o instrumento de pesquisa utilizado pode ser aplicado
em qualquer organizacdo e tera uma visdo clara do que se deseja que é a busca de
desejos, sentimentos e necessidades dos funcionarios quanto ao tema proposto. Desta
forma, o uso da pesquisa descritiva tentara apresentar detalhes desses sentimentos. A
resposta a todos os questionamentos sugeridos no questionario servira para gerar
conhecimento aos gestores objetivando a tomada de decisdes estratégicas.
PALAVRAS-CHAVE: Satisfacdo; Clima Organizacional; Varejo.

ABSTRACT

This paper aims to present and conceptualize satisfaction, commitment and
organizational climate through exploratory research with retail companies in the sector
of the city of Maceio. Trying to identify which specific features are required for
motivation collaborated ( employee ) of the investigated companies . The research
assumes that the research instrument used can be applied in any organization and will
have a clear vision of what you want is the pursuit of desires, feelings and needs of
employees on the proposed theme. Thus, the use of descriptive research attempts to
provide details of those feelings . The answer to all questions suggested in the
questionnaire will be used to generate knowledge for managers aimed at making

strategic decisions.
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1. INTRODUCAO

O diagndstico de clima organizacional é utilizado para compreender as
necessidade, preocupacdes e percepgdes dos empregados. O interesse do clima
organizacional iniciou-se na década de 1930 e aumentou durantes a década de 1960.
Segundo Nakata et al (2007), clima organizacional tem diversas defini¢cdes: apoio
organizacional percebido, estrutura da organizacdo, grau de similaridade entre as
expectativas da organizacgéo e as dos empregados.

O clima organizacional refere-se a percepcdo que as pessoas tém da
organizacdo em que trabalham. Essa percep¢do pode ser influenciada por fatores
externos e internos as organizagbes. Em um contexto como o brasileiro, onde as
organizagOes sofrem pressdo constante do mercado, torna-se fundamental que os
interesses das pessoas estejam alinhados aos objetivos do negdcio. Os gestores em geral
execrem importante funcdo na busca da concretizacdo e operacionalizacdo dessa
parceria e, por isso, devem assumir uma postura proativa no sentido de utilizar
ferramentas que permitam a tomada de decisGes coerentes com esse propoésito. A
pesquisa de clima organizacional pode ser considerada uma dessas ferramentas
(NAKATA et al, 2007).

A validacdo de instrumento para medicdo de clima organizacional foi
sempre um aspecto importante, principalmente nas pesquisas académicas. Porém, outra
preocupacdo devera ser levada em conta por pesquisadores nesse instante de
ressurgimento da técnica de clima organizacional. Ndo é momento, apenas, de validar
modelos ou de verificar relagbes entre satisfacdo e desempenho organizacional, mas de
verificar como as empresas estdo-se comportando, frente ao desafio da satisfacdo via
pesquisas de clima (BASTOS, 1993; CODA, 2009).

Algumas publicacGes j& estdo aparecendo, contemplado os temas:
satisfacdo, clima organizacional e qualidade total em conjunto. A duvida, agora, se
refere a forma como estdo-se portando as empresas. Se elas agora concordam e
participam das técnicas de clima organizacional. Se agora levam a sério 0 processo ou
se estdo, simplesmente, utilizando-se para atingir metas de critérios de concursos, com
vistas a premiacOes de qualidade total. Questdes com respeito a metodologia usada,
embasamento tedrico, adaptacdo aos critérios de qualidade total e realidades da empresa

se mostram importantes nos processos, junto as organizagdes. Além disso, pesquisas de
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clima ndo sdo um fim em si mesmas. S&o, apensas, instrumentos importantes para
proceder as mudancas organizacionais. O conhecimento da forma de utilizacdo,
também, se mostra importa te para as pesquisas (LAZZARI, 2009; LUZ 2003).
Portanto, o objetivo principal serd a analise do processo de investigacdo da
pesquisa de clima organizacional nas empresas de varejo. Assim sendo, as analises dos
resultados encontrados poderdo servir como referéncia a administradores, consultores e
académicos em futuras implantacdes de pesquisas de clima organizacional e de

processos de verificagdo e intervencgéo nelas baseadas.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Satisfacéo e Comprometimento Organizacional

Satisfacdo no trabalho é definida como estado emocional positivo ou de
prazer que resulta da avaliacdo que um empregado faz de seu trabalho ou de sua
experiéncia no trabalho. Representa uma interpretacdo que envolve as circunstancias do
trabalho (salarios, promocdes, reconhecimento, beneficios, horas trabalhadas, condi¢es
de trabalho, desempenho, habilidades e conhecimento utilizado) e que produz um
sentimento de aprovacdo ou desaprovacao, afei¢do ou antipatia que forma a atitude de
satisfacdo ou de insatisfacdo com o trabalho. Também se relaciona com demandas do
trabalho e recursos do trabalho. Ambos apresentam natureza motivacional, sendo o
primeiro de carater intrinseco e o segundo de natureza extrinseca e mais associada a
niveis elevados de engajamento e de exceléncia no desempenho profissional,
significando uma resposta afetiva para uma ou varias das facetas do trabalho de um
individuo (CODA et al, 2009; LAZZARI et al, 2009; DE CAMPQOS, 2009).

A literatura, quando trata de satisfacdo no trabalho, apresenta expressiva
quantidade de modelos que podem ser divididos em 3 categorias fundamentais. A
primeira, modelos situacionais — assume que a satisfacdo no trabalho seja funcdo de
caracteristicas associadas ao cargo; outros tipos de modelos, denominados
disposicionais, reconhecem que determinados tracos estaveis das pessoas influenciam
sua satisfacdo no trabalho, independentemente das caracteristicas do cargo e da

situacdo; finalmente, ha também modelos interativos que enfatizam o equilibrio entre o



empregado e 0 ambiente em que atua como determinante da satisfacdo no trabalho
(GRACA, 1999; PUENTE-PALACIQS, 2002).

O conceito de comprometimento organizacional € de natureza
multidimensional. O modelo multidimensional esta relacionado com a diversidade de
processos psicoldgicos que podem atuar na base do desenvolvimento do vinculo entre o
individuo e a organizacdo, portanto, retrata 0 comprometimento organizacional
possuindo multiplos focos e bases (CAMPUS, 2009; MEDEIROS et all, 2002;
BASTOS, 1993).

Medeiros et al (2002) afirma que o comprometimento organizacional ainda
€ um conceito que encontra-se em construcdo. Bastos (1993) concorda com essa
afirmacdo ao dizer que existe distintas abordagens sobre comprometimento. Estes
autores identificam seis principais vertentes de investigagdo presentes na literatura:

+ Afetiva / Atitudinal: a forga relativa da identificagdo e envolvimento
com uma organizacao em particular;

+ Instrumental: tendéncia de se engajar em linhas consistentes de
atividades devido aos custos associados a agir de forma diferente;

+ Normativa: totalidade das pressdes normativas internalizadas pelo
individuo para que se comporte de acordo com o0s objetivos e
interesses da organizacao;

+ Sociologica: interesse em continuar no emprego atual por perceber a
legitimidade da relagédo autoridade-subordinacao;

+ Comportamental: um estado de ser em que as a¢des determinam
crengas que sustentam a atividade e seu proprio envolvimento;

+ Afiliativa: fruto dos vinculos as relacées sociais de uma organizagao,
realizada através de técnicas e cerimbnias que tornam publico o

estado de ser do individuo e que reforcam a coesdo do grupo;

MEYER E ALLEN (1991) e MEYER et al (1993) em suas pesquisas
destacam trés dimensbes do comportamento organizacional: Afetiva, Instrumental e
Normativa. A primeira (afetiva) caracterizada pela disposic¢éo do individuo em defender
a organizagdo, possuindo forte crenca e aceitagdo dos objetivos e valores
organizacionais desejando manter-se membro dela. A segunda (instrumental), os autores
afirmam - os individuos que possuem fortes lacos de comprometimento instrumental

com a organizagdo permanecem como membros da mesma por sentir que precisam, essa

4



dimensdo associa a permanéncia do individuo na empresa aos custos e beneficios por
ela oferecidos.

Ainda segundo os autores, o comprometimento instrumental é definido
com uma disposi¢éo da pessoa em se engajar em linhas consistentes de atividade que
passa a existir quando o individuo, por meio de trocas laterais, une interesses exteriores
a essa linha consistente de atividade. Estas trocas podem ser entendidas como algo de
valor (como tempo, esfor¢o ou dinheiro) que € investido pelo individuo durante o seu
relacionamento com outra pessoa ou organizacdo, que seria perdido, ou percebido com
0 um custo, no caso dessa interacdo cessar. Por Ultimo, o comportamento normativo, o
qual traduz o sentimento de obrigacdo por parte do individuo em permanecer na
organizacdo. Além disso, este comportamento é o conjunto de pressdes normativas
internalizadas pelos individuos para que se comportem de acordo com 0s objetivos,
metas e interesses da organizacdo, por meio da qual a organizagdo impde as agcles e 0S

comportamentos dos individuos, a fim de envolve-los em seus ideais.

2.2 Clima Organizacional

O ambiente de trabalho tornou-se mais complexo e tal mudangas néo foi
pertinente somente as corporacdes privadas, uma vez que as organizacdes publicas
também passaram por tal transformacdo. Em funcdo disso, cresceu o interesse pelo
estudo sobre o clima organizacional, pois além de refletir a cultura institucional,
também diz respeito a um conjunto de propriedades do ambiente de trabalho, percebido
direta ou indiretamente pelas pessoas que vivem e trabalham nesse ambiente, e que
acabam influenciando a motivacdo (MORO et al, 2012).

Existem diversificadas definicbes desenvolvidas por estudiosos e
pesquisadores, que buscam elucidar o significado de clima organizacional. O clima
organizacional explicita a atmosfera intima de uma instituicdo e abrange a relacdo dos
itens que influenciam o ambiente e afetam direta ou indiretamente o comportamento das
pessoas no trabalho. Segundo Luz (2003, p.12) “O clima organizacional ¢ o reflexo do
estado de animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado
momento”. Verifica-se que o clima é a imagem da corporacdo e por consequéncia ele
interfere nos resultados. Isso se deve ao fato de que a qualidade esta atrelada a
predisposicdo daqueles que fazem parte do processo produtivo ou da prestacdo de

Servicgo.



Conforme Laner (2004, p.55), “O clima ¢ um conceito psicologico que se
refere as percepcBes molares desenvolvidas pelas pessoas em relacdo ao seu ambiente
de trabalho”. De acordo com a afirmagao, observa-se que o clima é algo mutavel, pois é
baseado na forma de como os membros visualizam e percebem a organizacdo. Vale
salientar que tal visdo pode ser apresentada de maneira diferente entre os participantes,
em funcdo da particularidade e subjetividade de cada um. Payne e Mansfield (1973)
afirmam que o clima organizacional é considerado como o elo conceitual entre o nivel
individual e o organizacional, de modo a expressar a coexisténcia ou congruéncia das
expectativas, valores e interesses individuais com as necessidades, valores e

regulamentos formais.

Segundo Nakta at all (2007) buscou-se entender como o clima
organizacional se constitui e suas implicacdes no cotidiano das empresas. Para Nakta et

al (2007), trés sdo as fontes para o desenvolvimento do clima nas organizacdes:

e Exposicdo dos membros as mesmas caracteristicas estruturais objetivas;
e Praticas e processos de selecdo, retencdo e designacdo de tarefas que produzem
um conjunto homogéneo de membros da organizacao;

e InteragOes sociais que geram o entendimento compartilhado entre os membros.

O empregado desenvolve a sua percepgdo baseado em como 0s negdcios sao
conduzidos no dia-a-dia e como as coisas sdo por aqui, e ndo na fala da alta
administracdo ou na documentacéo oficial, por exemplo. E a partir dos comportamentos
e acgdes pelas quais os empregados recebem reconhecimento e apoio que eles
desenvolvem a resposta para a pergunta o que € importante aqui?. Essa resposta
representa o clima da organizacdo. Nakta et al (2007) afirmam que o clima
organizacional é um conceito que implica na compreensdo do comportamento das
pessoas no ambiente de trabalho. A andlise do clima organizacional € um processo
valioso, pois a realidade que os dirigentes idealizam pode ser diferente daquela
percebida pelos empregados. 1sso ocorre porque cada um tem uma percepcdo de

atitudes e expectativas proprias.

2.3 Caracteristicas de Varejo



Segundo dados do FECOMERCIO (2015), o varejo € composto pelos
seguintes segmentos: Combustiveis e lubrificantes; Hipermercados, supermercados,
produtos alimenticios, bebidas e fumo; Tecidos, vestuario e calgados; Moveis e
eletrodomésticos; Artigos Farmacéuticos, médicos, ortopédicos, de perfumaria e
cosméticos; Livros, jornais, revistas e papelaria; Equipamento e materiais para
escritdrio, informatica e comunicacdo; Outros artigos de uso pessoal e doméstico.

O Instituto Brasileiro de Geografia e Pesquisa, IBGE (2015), varejo é o
segmento do comércio que se caracteriza por direcionar suas vendas para o consumidor
final, por ser composto de um grande numero de estabelecimentos de pequeno porte. O
varejo reline todas as atividades de venda de produtos ou servi¢os para consumidores
finais, que visam a atender necessidades das pessoas (BARKI; BOTELHO; PARENTE,
2013).

O varejo pode ser dividido em diferentes tipos de loja ou canais, como lojas
de departamento, comercializacdo de roupas e outros departamentos agregados, lojas
independentes, lojas de um Unico estabelecimento, lojas especializadas, formado por
lojas do tipo independente que oferecem linhas exclusivas de produtos. H& também o
varejo ndo lojista como as vendas de porta em porta, catalogo, correspondéncia e varejo
de loja virtual ou eletrénica, com pontos fisicos de lojas, porém sem produtos (uma
expansdo da venda por catalogo) considerada mais um canal de venda de varejo
(BARKI; BOTELHO; PARENTE, 2013).

O acompanhamento da producdo académica em varejo na Gltima década
revela algumas tendéncias e temas emergentes sem varejo. De acordo com Brito et al
(2011), alguns temas podem ser vistos como emergentes e podem ser agrupados da
seguinte forma:

e Aumento do Papel do Cliente: aqui vale ressaltar o espaco destinado
para discussdo da interatividade do consumidor com o varejo
eletrbnico, pesquisando pontos como a forma pela qual o
consumidor por interagir com o varejo no sentido de criar produtos,
SEervigos ou processos;

e Experiéncia de Compra: ha também os estudo e movimentos
gerenciais varejistas no sentido de transformar a compra de produtos
OU Servigos no varejo em experiéncias de compra, sobretudo em uma

experiéncia social;



Imagem da Marca: neste ponto, pode-se discutir os ja disseminados
cartbes de fidelidade e suas implicacbes para o varejo e para a
imagem da marca do varejista;

Estratégias de Servigo: tradicionalmente, este € um tema explorado
no varejo, havendo espaco para analise de temas como tecnologia de
autosservico, gestdo da compra em multiplos canais, recuperacao de
Servigos;

Compras Coletivas: este conceito de compra faz com que novas
empresas facam a intermediacdo entre varejista e o comprador,
alavancando a quantidade de vendas;

Midias Sociais: sdo um canal relevante para a empresa comunicar
promogdes, apresentar programas de responsabilidade social,
interagir com o cliente e se relacionar com os fornecedores;
Franquias: a tematica de franquia toma cada vez mais corpo, e
ganhou evidéncia desde que a franquia Subway ultrapassou o
McDonald’s em ntimero de loas ao redor do mundo;

Estratégia Varejista: muito se comenta sobre fusdo, aquisicdo e
expansdo no varejo. Tal tematica é extremamente interessante do
ponto de vista organizacional, econémico, financeiro e de mercado.
O negécio firmado entre 0 Grupo Pao de Aglcar e as Casas Bahia
foi baseado na integracdo dos negocios do setor do varejo de bens
duraveis;

Relacionamento no Canal: o campo do varejo carece de trabalhos
que investiguem o relacionamento no canal B2B. Questdes sobre
comportamentos oportunistas entre fornecedor e fabricante, nivel de
comunicagéo dentro do canal e intengdo de permanecer no canal séo
interessantes e podem apresentar novas formas de trabalho no
relacionamento com o cliente industrial;

ReducGes de Embalagem: afetam a escolha do consumidor, a
disposicdo e os espagos nas gondolas, a economia do fabricante,
entre outros fatores. Pesquisar tal vertente é de extrema relevancia

para o setor;



e Uso de Datamining: aplicacdo de mineragdo de dados para envio de
malas diretas, definicho de padrdo de compra, elaboracdo de
promogdes, entre outros;

e Estimulos de Loja: na literatura de varejo, existem consideravel
corpo tedrico que analisa o impacto dos estimulos salientados pelo
ambiente sobre as emocgOes e sobre as respostas dos compradores.
Essa sequéncia é compreendida como modelo “E-O-R”. Pela
perspectiva preditora dos estimulos, alguns trabalham verificaram
que a masica, o cheiro, e 0 ambiente influenciam as emocdes dos
clientes. Por outro lado, as emocdes dos consumidores impactam nas
respostas, compreendidas como os gastos na loja, o volume de
vendas, o tempo no local, e a tendéncia de procurar mais produtos;

e Precificacdo: existem possibilidades de pesquisa em precos, como
possiveis conflitos entre taticas de preco e estratégias de
precificacdo, pacotes de preco e respostas dos clientes as mudancas
nos precos. H4 também a &rea do estabelecimento de pre¢os no
varejo para produtos de informagdo. Esses produtos sdo
normalmente intangiveis e com processo de distribuicdo eletrénica,
0s quais estdo cada vez mais presentes no mercado, possuindo
caracteristicas distintas do processo de precificacdo dos produtos
fisicos, cuja distribuicéo é mais facil de controlar.

3. METODOLOGIA

O processo metodoldgico foi dividido em trés fases, a primeira foi solicitada
a dois profissionais psicologos (Apéndice A) e especialistas em comportamento
organizacional para avaliar e testar o instrumento de pesquisa (Anexo A), que apos esta
verificacdo foram realizados os ajustes sugeridos.

Anteriormente a aplicacdo do questionario e a fim de verificar a clareza das
perguntas, o tempo necessario para responder as perguntas e a possibilidade de
inadequacdo de algumas questdes, realizou-se um pré-teste do instrumento de pesquisa,
ou seja, aplicou-se o0 questionario a um grupo pequeno, mas representativo, dos
respondentes, que foi composto de 10 casos (LAZZARI et al, 2009; MALHOTRA,
2006).



A terceira fase, a quantitativa, consistiu no uso de um questionario
estruturado (Anexo A) contendo indicadores referentes a clima organizacional. O
instrumento foi respondido segundo uma escala intervalar do tipo Likert de quatro
pontos, apresentando em seus extremos: (1) ruim; (2) regular; (3) bom; (4) 6timo.

Foram utilizadas duas outras formas de verificagdo de satisfacdo do
funcionéario como:

12 - (1) chateado; (2) indiferente; (3) quase satisfeito; (4) contente;

22 — (1) nunca; (2) raramente; (3) quase sempre; (4) sempre;

Segundo Malhotra (2006), o escalonamento pode ser considerado parte da
medicdo. As escalas colocam os objetivos que estdo sendo medidos ao longo de um
continuum (espacgo-temporal, espaco de quatro dimensfes, grau de importancia). O
escalonamento é o processo € o processo de colocar a resposta do consumidor ao longo
de um continuum de atitude de desfavoravel neutra e favordvel. A escala é o conjunto de
valores que véo de 1 a 4. Este escalonamento foi o processo de colocar cada fase ao
longo de um continuum de preferéncia, de 0 a 100%.

A aplicacdo do instrumento de pesquisa ocorreu no préprio ambiente de
trabalho. Nesse momento, foi reforcado aos participantes do estudo, que Ihes seriam
assegurados 0 anonimato e a privacidade resguardando-lhes o direito, inclusive, de ndo
responderem ao questionario, se assim o desejassem. Depois de aplicados 0s
questionarios, os dados obtidos foram informatizados em arquivo eletrénico por meio
do software Excel — pacote office (MORO et al, 2012).

O método utilizado foi a pesquisa descritiva, ttm como objetivo a descricéo
das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou, entdo, o estabelecimento
de relacGes entre variaveis. Sao inimeros os estudos que podem ser classificados sob
este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas estdo na utilizacdo de
técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario e a observacao
sisttmica. Além disso, algumas pesquisas descritivas vdo além da simples identificacdo
da existéncia de relacbGes entre variaveis, e pretendem determinar a natureza dessa
relacdo. Nesse caso, tem-se uma pesquisa descritiva que se aproxima da explicativa
(MORO et al, 2012; CORDEIRO et al, 2011; TORRES e OLIVEIRA, 2007).
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4. ANALISE DE RESULTADOS

A primeira empresa objeto da pesquisa foi do segmento de higiene pessoal,
perfumaria e cosméticos. A avaliacdo geral da pesquisa contatou que dos 39 (trinta e
nove) colaboradores na escala proposta pelo questionario (excelente 90% a 100%; Bom
70% a 89%; Regular 41% a 69%; Insatisfatorio < 40%) 26 profissionais acharam bom o
clima organizacional, 3 excelente e 10 regular.

Dos critérios escolhidos vamos analisar apenas trés sub item da pesquisa:
Oportunidade de Carreira, Ambiente de Trabalho, Programa de Qualidade e
Relacionamento com Chefia Imediata (Anexo A).

Oportunidade de Carreira

ig 17 18
16 13 15 14 14 14
14 12
12
10 &
8 7 6
z I ; 4 4 I 4
2 l 1
0
3 - Valorizagdo do Esforgo 4 - Incentivo a 5 - Treinamentos 6 - Possibilidade de
Quialificagdo Crescimento

B Otimo MW Bom M Regular Ruim

De acordo com o grafico (Oportunidade de Carreira) pudemos observar que
na empresa de higiene pessoal, perfumaria e cosméticos os funcionarios percebem que
seus esforcos sdo valorizados pela organizagdo, existe um grande incentivo para
qualificacdo profissional. Entretanto, € necessario um trabalho para criar um projeto de

cargos carreiras possibilitando possibilidades reais de crescimento profissional.
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O gréfico (Ambiente de Trabalho) demonstrou que os mesmos profissionais
da empresa de higiene pessoal, perfumaria e cosméticos consideram os itens: limpeza,
ventilagdo e iluminagdo 6timo ou bom. Quanto a condi¢des de seguranca (EPI’s,
Maquinario e Equipamentos) atendem a necessidade para suas atribui¢es e por Ultimo
0 item recursos materiais e organizacionais 34 responderam que esta caracteristicas é

6tima o boa.

Ambiente de Trabalho
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12 - Limpeza, Ventilagdo e 13 - Condigdes de Seguranca (EPIS) 14 - Recursos Materiais e
lluminagdo na Area Onde Executo Magquinario e Equipamentos Organizagdo na Area Onde Executo
Meu Trabalho meu Trabalho

m Otimo M Bom M Regular M Ruim

No item Programa de Qualidade percebeu-se as seguintes caracteristicas
apos a andlise dos dados:
e 13 funcionérios disseram que é 6timo seu conceito e impressdo em
relacdo ao programa de qualidade que esté iniciado;
e 13 colaboradores afirmaram ser bom;
e 13 empregados disseram que o programa de qualidade é regular;
Portanto, tudo indica que muitos ou ndo sabem o que é o programa de
qualidade da empresa ou acreditam que tem pouca forca e viabilidade de execucao.
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Seu Conceito e Impressao em Relagcao ao Programa da
Qualidade que Esta Iniciando

14 13 13 13
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10
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Quanto a pergunta: Como é que vocé se sente em relacdo ao seu chefe

imediato? O grafico a seguir destaca alguns aspectos importantes.

Como é que vocé se sente em relagdao ao seu chefe

imediato?
30 27
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a - Nosso b - Trabalhar com ele ¢ - Té-lo como chefe d - A maneiracomo e - Avalorizagdo que
5 Relacionamento me torna uma me deixa ele se comunica, da ele atribui a mim me
Pessoal me Deixa pessoa instrugdes e deixa
orientagdes me faz
ficar

B Contente M Quase Satisfeito M Indiferente Chateado

No grafico anterior (Como é que vocé se sente em relacdo ao seu chefe

imediato) podemos destacar alguns aspectos importantes, como por exemplo, 0 item
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quase satisfeito precisa ser observado haja vista que tem ocorrido muitas marcagoes
nesta caracteristica. Entretanto, a tendéncia superior se destaca pelo item contente com

maior indice de aceitacdo pelos funcionarios deste segmento.

5. CONNSIDERACOES FINAIS

Ficou evidente nas pesquisas que os funcionarios nunca estdo satisfeitos
com as condicOes, salarios e demais beneficios que a organizacdo os oferece.
Entretanto, existem maneiras de motivar e deixar o clima organizacional mais atraente
para estes trabalhadores. Um exemplo disso € a criacdo de um plano de cargos e carreira
que possibilite 0 empregado a planejar sua vida pessoal, académica e profissional no
estabelecimento de metas especificas. Outro exemplo percebido foi a importancia das
relagbes funcionario e chefia imediata, este fato também contribui para maior
produtividade e estimulo de toda equipe.

Além destes achados, percebemos falta de investimento em programas de
qualidade e o ndo conhecimento destes programas existentes nestas empresas. Embora a
qualidade esteja intrinseca nas organizacbes é preciso divulgar, estimular, deixar
aparente todos os procedimentos, estrutura, metodos e acGes para a visdo de todos na
organizacao.

Sugerimos para trabalhos futuros uma pesquisa em outros segmentos de
mercado de Macei6 para verificar a eficiéncia do modelo de pesquisa aplicado neste
trabalho. Também, investigar qualitativamente por meio da metodologia grupo focal

colaboradores distintos para sentir se acontecerd mudangas drasticas nas respostas.
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