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RESUMO

Este artigo tem como objetivo identificar o clima organizacional considerando o nivel de
satisfacao dos colaboradores do Departamento de Psicologia de uma Institui¢dao Publica a partir
de uma pesquisa de clima organizacional. O trabalho aborda temas referentes a clima
organizacional, pesquisa de clima organizacional, satisfagdo no ambiente de trabalho e
qualidade de vida no trabalho. Trata-se de um estudo quantitativo/qualitativo e descritivo.
Como instrumento de coleta de dados, foi aplicado um questionario com perguntas objetivas e
abertas, que permitiu diagnosticar os fatores que afetam a satisfacdo dos colaboradores quanto
ao ambiente de trabalho, o relacionamentos entre os colegas de departamento, o relacionamento
com a supervisdo, os beneficios e salarios oferecidos, e os demais fatores importantes para
avaliagcdo do clima da instituicdo. Como resultado, com base no autor Luz (2003), pode-se
observar que o clima da organizagdo estudada ¢ prejudicado, sendo necessario propor
intervencoes planejadas de melhorias, uma vez que o clima retrata o momento atual da empresa
e pode ser modificado.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfacao no trabalho. Qualidade de vida no trabalho.
Pesquisa de clima organizacional.

ABSTRACT

This article aims to identify the organizational climate considering the level of satisfaction of
the employees of the Department of Psychology of a Public Institution based on an
organizational climate survey. The work addresses topics related to organizational climate,
organizational climate research, satisfaction in the work environment and quality of life at work.
This is a quantitative / qualitative and descriptive study. As a data collection instrument, a
questionnaire was provided with objective and open questions, which maintain diagnoses of the
factors that affect employee satisfaction with the work environment, separating it between
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department colleagues, the relationship with supervision, the benefits and prizes offered, and
the other important factors for assessing the institution's climate. As a result, based on the author
Luz (2003), it can be observed that the climate of the studied organization is impaired, requiring
planned proportions of improvements, since the climate portrays the current moment of the
company and can be modified.

Keywords: Climate organizate. Job satisfaction. Quality of life at work. Climate research.

1 INTRODUCAO

No cenario atual, as organizagdes estdo cada vez mais preocupadas em avaliar a
percepcao de seus colaboradores em relagdao ao clima organizacional, pois um clima positivo
no ambiente de trabalho traz beneficios para a empresas, para as equipes € possui impacto direto
ou indireto na produtividade, absenteismo e satide dos colaboradores, que sdo o principal ativo
das organizacdes (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Oliveira et al. (2012), as empresas sdo formadas por pessoas e, sem elas ndo
existe organizacao e dentre desse contexto o clima organizacional ¢ a percep¢do do ambiente
interno pelos membros da empresa, incluindo subordinados, supervisores e diregao.

Em meados de 1964, na tentativa de compreender os sentimentos que o ambiente de
trabalho causava nos colaboradores, a satisfagdo no trabalho foi atrelada ao conceito de
motivacdo, sendo que ambos foram utilizados para explicar a maneira como o trabalhador se
comportava em seu ambiente de trabalho. Vroom ¢ quem introduz este conceito. Ele acreditava
na satisfagdo como causa de condutas indispensdveis para o bom andamento do trabalho
(VROOM, 1964 apud RUEDA et al., 2012).

Para Facco et al. (2011), o clima organizacional ¢ responsavel por gerar satisfacdo ou
insatisfacdo ao trabalhador influenciando-o em suas atitudes. Um clima satisfatorio ¢ mais
propicio a inovagao e faz o trabalhador se sentir integrante da organizacdo e nao apenas uma
peca de reposi¢do no ambiente organizacional. Trata-se de um indicador importante o suficiente
para ser investigado, ele nos permite avaliar o estado de &nimo dos membros da organizacao,
diagnosticar os problemas geradores de insatisfagdes, propor intervengdes que elevem o nivel
de satisfagdo e gerem um clima estruturado e positivo que serd altamente valorizado pelos
colaboradores. Para que esse indice seja mensurado leva-se em conta fatores como: os
beneficios oferecidos pela empresa, o modelo de gestdo, a carga horaria, a relagdo com os

colegas, entre outros.
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Nesse sentido, o objetivo deste artigo foi discutir a questio do clima organizacional com
base nos resultados de uma pesquisa aplicada nos colaboradores do departamento de psicologia
de uma Institui¢ao publica na cidade de Sao Carlos, considerando seu nivel de satisfagdo no
trabalho. Para garantia de sigilo dos dados, neste trabalho a Instituicdo passou a ser chamada

de X.
2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Embora algumas organizagdes sejam reconhecidas por seus recursos ndo humanos,
como seus bens materiais, financeiros e tecnoldgicos, o que tem grande valor para a organizagao
ndo ¢ um bem tangivel, que se pode tocar ou armazenar fisicamente. O que faz uma organizacao
existir s30 as pessoas, que se juntam para atingir objetivos que nao teriam condic¢des sozinhas
devido as suas limitagdes fisicas e psicologicas. Para o capital humano se tornar um ativo que
produz resultados e retornos significativos, ¢ necessario aplica-lo em um contexto
organizacional extremamente favoravel (CHIAVENATO, 2014).

O clima da organizacdo influencia diretamente na constru¢do do contexto
organizacional, contribuindo para torna-lo favoravel ou desfavoravel (MAXIMINIANO, 2000).

E possivel que em grandes empresas surjam diferentes climas organizacionais,
relacionados com um grupo ou departamento em particular. Dentro de grandes organizagdes,
ndo ¢ incomum funciondrios pedirem transferéncia de setor, por ndo gostarem do ambiente num
determinado lugar, essas mudangas, de modo geral estdo relacionadas ao clima que foi
percebido ali (DIAS, 2013).

Um bom clima resulta em realizagdo profissional, maior adesdo aos propositos da
empresa, alta produtividade, baixa rotatividade, funciondrios satisfeitos, facilidade de
adaptacao, inovacao constante etc. (CHIAVENATO, 2014).

Ja um clima negativo gera dificuldade de adaptagdo, alta rotatividade, absenteismo,
pouca inovagdo, baixa produtividade, greves, conflitos entre empregados e departamentos,
desperdicios de material e queixas no servico médico ou servico social (FERREIRA, 2013).

Desta forma, ¢ extremamente importante que as organizacdes estejam atentas para as
pessoas e seu grau de motivacdo dentro das organizagdes, o que pode ser feito através de

pesquisas sobre clima organizacional.
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2.2 Pesquisa de clima organizacional

Segundo Silva (2003), a pesquisa de clima organizacional ¢ uma ferramenta que permite
diagnosticar o ambiente interno da organizagio. E capaz de monitorar o grau de satisfagio,
insatisfacdo e comprometimento de seus funciondrios, visando corrigir as deficiéncias
detectadas em suas relagdes de trabalho, permitindo alinhar as praticas de gestdo com as
expectativas organizacionais internas e externas, além de fortalecer os aspectos positivos ja
existentes.

Para Luz (2003), em cada setor da organizacao o gestor responsavel precisa administrar
o clima, pois conhecer o grau de satisfacdo, as expectativas e as necessidades da equipe de
trabalho sdo essenciais para a melhoria do ambiente de trabalho e da qualidade dos servigos

prestados.
2.3 Satisfacao no ambiente de trabalho

Pesca (2011), tem por conceito de satisfacdo no trabalho a atitude que expressa como a
pessoa esta se sentindo no trabalho, o quanto gosta e tem prazer com seu cargo e tarefas.

Robbins (2005), complementa que quando uma pessoa tem um alto nivel de satisfagao
com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relacdo a ele; sdo mais propensas a falar bem
da organizagdo, a ajudar os colegas e a ir além de suas atribui¢des regulares porque querem
retribuir suas experiéncias positivas, enquanto pessoas insatisfeitas apresentam atitudes
negativas que podem se expressar de diversas maneiras, como em pedidos de demissdo,
reclamagoes, insubordinacao, furtos e fugas de responsabilidades de trabalho, fatos estes que

afetam diretamente a qualidade de vida dos trabalhadores.
24 Qualidade de vida no trabalho

A Qualidade de vida no Trabalho ndo ¢ determinada apenas por atributos individuais ou
situacionais, ela € principalmente individual e organizacional, ou seja, atua de forma sistémica.
Segundo Ferreira (2013), a constru¢ao da qualidade de vida no trabalho ¢ pensada a partir do

momento em que se olha a empresa e as pessoas que ali trabalham como um todo, o chamado
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enfoque biopsicossocial, segundo qual cada pessoa pode ser compreendida em trés niveis: nivel
biologico, nivel psicologico e nivel social.

Enquanto as organizagdes preocupam-se em serem mais competitivas, os empregados
buscam no interior das empresas onde trabalham a compensacao do estresse causado pela busca
frenética de resultados. A conscientizag¢do do desejo de “viver qualitativamente melhor” ¢ algo
evidente para a grande massa dos trabalhadores (MARRAS, 2011).

Segundo Ferreira (2013), ¢ possivel obter maior produtividade e competitividade
empresarial ao realizar esfor¢os para promover a melhoria da qualidade de vida dos
funcionarios, visando aumentar sua satisfacdo no trabalho ¢ elevar sua motivacdo ¢

comprometimento para melhorar o posicionamento competitivo da empresa.
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para a elaboracao deste estudo foi necessario revisar literaturas sobre o tema e realizar
uma pesquisa descritiva, que segundo Gil (2002), tem por objetivo descrever as caracteristicas
de determinada populacdo ou fendomeno, assim como estudar o estado de saude fisica, mental
entre outros aspectos de determinado grupo.

Quanto a abordagem da pesquisa, foi utilizada o método quantitativo/qualitativo. O
método quantitativo analisa estatisticamente os dados coletados em relagdo a um produto,
servigo, comunicacdo ou instituicdo (ALYRIO, 2009). Foram apresentadas duas questdes
abertas para os colaboradores, caracterizando a abordagem qualitativa.

O procedimento técnico utilizado para a coleta de dados foi um estudo de caso, que
segundo Yan (2001), permite uma investigacdo para se preservar as caracteristicas
significativas dos eventos da vida real, tais como ciclos de vidas individuais e processos
organizacionais € administrativos. Para a coleta de dados, considerou-se o questionario como
sendo de melhor aplicagdo, devido ao sigilo de identificagdo das pessoas.

O questionario foi elaborado com base no modelo de pesquisa de clima organizacional
do autor Luz (2003), e estruturado com 25 (vinte e cinco) questdes, dividido em trés partes, na
primeira parte 4 (quatro) questdes a respeito dos dados de qualificagdo dos pesquisados, na
segunda parte (19) dezenove questdes fechadas, de multipla escolha sobre a empresa e as
varidveis organizacionais e por fim foram apresentadas duas questdes abertas, para

manifestagdo de insatisfacdes e sugestdes de melhorias da organizagdo. Foi disponibilizado em
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formato eletronico viabilizado por meio da plataforma Googleforms e entregue via e-mail
institucional aos colaboradores do departamento de psicologia, no més de outubro de 2020,

onde obteve-se 21 respondentes de um total de 47 pesquisados.
4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1. Perfil dos entrevistados

Foram entrevistadas 22 (vinte e duas) pessoas do departamento de psicologia, sendo 11
(onze) do sexo masculino e 11 (onze) do sexo feminino. Quanto a faixa etaria, 4 (quatro)
colaboradores possuem entre 26 (vinte e seis) e 35 (trinta e cinco) anos, 8 (0ito) entre 36 (trinta
e seis) e 45 (quarenta e cinco) anos, 2 (dois) entre 46 (quarenta e seis) e 55 (cinquenta e cinco)
anos ¢ 8 (oito) acima de 55 anos. Analisando as respostas referente ao tempo de trabalho,
verificou-se que nao ha muita rotatividade na empresa, pois 1 (um) colaborador tem até 1 ano
de empresa, 9 (nove) tem entre 2 e 7 anos, 5 (cinco) tem entre 8 (oito) e 14 (catorze) anos e 7
(sete) tem mais de 15 anos. Percebe-se que ha um quadro experiente quanto a rotina de trabalho
da instituicao. O departamento de psicologia possui um quadro de colaboradores qualificado, o
menor grau de ensino ¢ de 1 (um) entrevistado com ensino superior incompleto, 1 (um) com

superior completo, 2 (dois) com mestrado e 18 (dezoito) com doutorado.

4.2 Analise do grau de satisfacio dos colaboradores

Tabela 1 — Questdes sobre a empresa

S- SEMPRE QS-QUASE SEMPRE R-RARAMENTE N-NUNCA NO-NAO TENHO OPINIAO

QUESTOES S|QS|R| N |NO
5. Voceé considera a empresa um bom lugar para trabalhar? 9 113
6. No seu dia a dia vocé consegue perceber o compromisso da empresa | 7 | 13 | 1 1

com a qualidade dos seus produtos, servigos e processos?

7. A empresa se preocupa com a qualidade de vida (condicdes fisicas, | 3 | 12 | 6 | 1
higiene e seguranca, psicoldgicas e sociais) dos funcionarios?

Fonte: Autoria prépria (2020)
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De acordo com a amostra dos 22 (vinte dois) colaboradores que responderam ao
questionario, todos consideram a empresa um bom lugar para trabalhar sempre ou quase
sempre, quanto ao compromisso que a mesma possui com a qualidade dos seus produtos,
servigos e processos, apenas 1 (um) colaborador raramente a percebe. Ao serem questionados
se a empresa se preocupa com a qualidade de vidas dos funcionarios, 15 (quinze) entrevistados
concordaram que sempre ou quase sempre, enquanto 7 (sete) raramente ou nunca. O que
demostra a necessidade de a empresa conhecer o que motiva e satisfaz os funcionarios para
melhor a qualidade de vida de todos no ambiente de trabalho e consequentemente a

competitividade empresarial.

Tabela 2 — Questdes sobre as varidveis organizacionais

S- SEMPRE QS-QUASE SEMPRE R-RARAMENTE N-NUNCA NO-NAO TENHO OPINIAO

QUESTOES S|QS|R| N |NO
8. O clima de trabalho no seu departamento ¢ bom? 4 15121
9. Os colaboradores do seu departamento sentem-se seguros no 8 | 8 6
emprego?
10. Vocé considera que as pessoas em seu departamento ttm umbom | 4 | 14 | 3 1
relacionamento?
11. Na sua equipe de trabalho, pontos de vistas divergentes sdo 121 9 1

debatidos antes de se tomar uma decisao?

12. Voce se sente satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que 11433 1
realiza?

13. Vocé participa juntamente com seu superior imediato das decisdes | 6 | 13 | 3
que afetam seu trabalho?

14. Vocé confia nas decisdes tomada pelo seu superior imediato? 9110 |1 2

15. Vocé considera que seu trabalho ¢ avaliado de forma justa pelos 919 |4
seus superiores?

16. Vocé recebe o reconhecimento devido quando realiza um bom 6| 9 |61
trabalho?
17. Vocé se sente satisfeito em relacdo ao seu salario? 8| 8 | 4|1 1
18. Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas 717 |61 1
necessidades?
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19. A empresa oferece oportunidades para seu desenvolvimento e 12| 6 | 4
crescimento profissional?

20. O seu trabalho lhe d4 um sentimento de realizagdo profissional? | 11 | 10

21. Vocé se sente motivado a trabalhar todos os dias? 14| 7

22. Existe um relacionamento de cooperagdo entre os diversos 1| 3 7
departamentos da empresa?

23. Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa? 1 6] 8 7

Fonte: Autoria prépria (2020)

Nas questoes departamentais, de maneira geral a maioria dos colaboradores se sente
seguras no emprego e consideram que o clima de trabalho no departamento ¢ bom, assim como
os relacionamentos das pessoas que ali trabalham, apenas 1 (um) respondente, afirma que
pontos de vistas divergentes ndo debatidos pela equipe de trabalho antes de se tomar uma
decisdo. Quanto ao volume de trabalho que realizam, 6 (seis) colaboradores informaram que
estdo insatisfeitos, o que indica a sobrecarregar de determinados deles. Percebe-se que ¢
passivel de melhoria a organizagao e distribuicdo do trabalho.

Os resultados coletados envolvendo a supervisdo e os colaboradores mostram um bom
relacionamento, 15 (quinze) colaboradores concordam que as orientagdes recebidas sobre o
trabalho sdo claras e objetivas sempre ou quase sempre, 20 (vinte) que o superior imediato
transmite as informagdes que os colaboradores precisam conhecer, 18 (dezoito) que participam
juntamente com seu superior das decisdes que afetam seu trabalho, 19 (dezenove) afirmam
confiar em seu superior ¢ 18 (dezoito) concordam que seu trabalho ¢ avaliado de forma justa
pelos seu superiores. Embora seja um niimero pequeno de colaboradores insatisfeitos com a
lideranga, mostra-se a necessidade da melhoria da comunicacao interna, para que todos sintam-
se satisfeitos como a forma que € repassada as informacdes e orientagoes.

Na questao sobre receber o devido reconhecimento quando se realiza um bom trabalho,
15 (quinze) colaboradores entendem que recebem sempre ou quase sempre, 7 (sete) que
raramente ou nunca. O que indica que h4 espaco para a valoriza¢do e reconhecimento dos
funcionarios, pois alguns nao estdo sendo alcancados por esse fator motivacional.

A respeito do saldrio oferecido pela empresa, 16 (dezesseis) colaboradores estao sempre
ou quase sempre satisfeitos, enquanto 5 (cinco) raramente ou nunca. Referente aos beneficios

oferecidos pela empresa, 14 (catorze) concordam que atendem as suas necessidades sempre ou
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quase sempre, enquanto 7 (sete) que raramente ou nunca. Percebe-se que a empresa pode
melhorar essas variaveis, pois elas possuem grande impacto sobre o grau de satisfagdo dos
colaboradores.

Ao analisar se a empresa oferece oportunidades para o desenvolvimento e crescimento
profissional dos colaboradores, 18 (dezoito) dos pesquisados responderam que sempre ou quase
sempre, porém existe margem para melhoria, ja que 4 (quatro) informaram que raramente.

Ao questionar aos entrevistados se o trabalho lhe d4 um sentimento de realizacao
profissional e se eles se sentem motivados a trabalhar todos os dias, em ambas as questdes, 21
(vinte e um) responderam, que sempre ou quase sempre. Esse resultado afeta positivamente o
clima organizacional e o desempenho do trabalho que depende da motivacao.

Quanto a questao sobre a existéncia de um relacionamento de cooperagdo entre os
diversos departamentos da empresa, verificou-se que, 15 (quinze) colaboradores afirmam que
existe, enquanto 7 (sete) que raramente. O que indica a possibilidade de um plano de agdo para
que exista maior cooperagdo entre as pessoas.

Quando questionados aos pesquisados, se gostariam de trabalhar em outro departamento
da empresa, apenas 1 (um) colaborador manifestou que possui esse interesse quase sempre. Isso

demostra que o clima do departamento percebido por ele esta ruim.

4.3 Analise do grau de insatisfacio e Sugestoes propostas para melhorias

Foi solicitado aos entrevistados que respondessem duas questdes abertas. Na primeira
foi sugerido que eles indicassem os dois principais fatores que mais geram insatisfacdo no seu
trabalho e na segunda quais sugestdes eles dariam para tornar a empresa um lugar melhor para
se trabalhar. Dentre os principais fatores de insatisfacdo apresentados destacam-se: as
condigdes fisicas do departamento, sobrecarga de trabalho, ma distribuicao de tarefas, falta de
tempo, falta de praticidade e autonomia nas resolucdes de problemas. J4 as sugestdes propostas
foram: contratar mais funcionarios, melhoria das condigdes fisicas do ambiente de trabalho,
melhor distribuicao das tarefas, diminuir a burocracia e maior atencdo a saude mental dos

colaboradores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo procurou identificar a percep¢ao dos funcionarios do departamento de
psicologia de uma institui¢do publica X acerca do clima organizacional. Existem muitas
ferramentas que auxiliam no planejamento estratégico da empresa e que contribuem para o
administrador lidar com os problemas do cotidiano das organizagdes. O diagnostico de clima
organizacional ¢ uma destas ferramentas e traz contribuicdes valiosas. Ao reconhecer como as
pessoas percebem a extensao do ambiente em que estdo inseridas, a qualidade das intervengdes
do administrador podera ser melhorada.

A eficécia organizacional pode ser ampliada com a criacdo de um clima que satisfaca as
necessidades observadas acima e, a0 mesmo tempo, que canalize o comportamento motivado
para os objetivos organizacionais. A pesquisa realizada permitiu verificar que apesar dos fatores
positivos existentes no departamento, bem como, o relacionamento interpessoal e o
relacionamento com a supervisdo, observou-se indices criticos de insatisfacdo referente a
qualidade de vida no trabalho, as condi¢des fisicas do departamento, o volume de trabalho
realizado, a falta de autonomia e do devido reconhecimento. Também hé percepcdes negativas
referente ao salario, aos beneficios oferecidos e sobre a cooperacao entre os departamentos da
empresa. Dessa forma, conforme Luz (2003), o clima organizacional do departamento estudado
¢ prejudicado, pois algumas varidveis afetam de forma negativa e douradora o &nimo da maioria
dos funciondrios, sendo necessario propor intervenc¢des de melhorias antes que o clima se torne
predominantemente ruim. Como trabalhos futuros pretende-se que os resultados desta pesquisa
sejam divulgados ao departamento para serem analisados, o que permitira o planejamento e a
implementa¢do de um plano de agdo detalhado que resolva os principais focos de problemas e
fortaleca os aspectos positivos existentes para elevar o nivel de satisfacdo experimentado pelos

colaboradores.
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