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RESUMO 
 
 

O artigo busca estudar os fatores que constroem o cl ima organizacional de uma 

empresa públ ica e suas inf luências na satisfação dos funcionários, de modo que seja 

possível correlacionar o cl ima organizacional  com o aparecimento das principais doenças 

psicossociais, como depressão, transtornos de ansiedade e Síndrome de Burnout. Por 

meio de uma pesquisa de campo com 40 funcionários de uma mesma empresa, foi  

apl icado um questionário para medir os indicadores do cl ima organizacional e a 

qual idade de vida dos funcionários, assim tornou-se possível relacionar a percepção dos 

indivíduos a respeito da empresa em que trabalham e as atividades que executam com o 

aparecimento de sinais de estresse, exaustão, insatisfação e consequentemente risco de 

incidência das doenças psicossociais. Os resultados da pesquisa mostraram que alguns 

fatores do cl ima organizacional, como o f luxo intenso de trabalho, não estão diretamente 

l igados ao aparecimento das doenças psicossociais. Por outro lado, fatores como estresse, 

cansaço e ocorrências de assédio no ambiente de trabalho demonstraram alta correlação 

com o diagnóstico de depressão e ansiedade. 

 
Palavras-chave: Doenças psicossociais. Cl ima organizacional. Estresse. 
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ABSTRACT 
 
 
 

The article tries to study the aspects that constructs the organizational cl imate of a 

public organization and their inf luences on the employees satisfaction in a way that 

makes i t possible to correlate the organizational cl imate with the appearance of the most 

common psychosocial  diseases, l ike depression, anxiety disorders and Burnout 

Syndrome. A  f ield research was made with 40 employees of the same organization and a 

questionary was applicated to measure the organizational cl imate indicators and the l i fe 

quali ty of  the individuals. That way, become possible to relate the employees perception 

about the company they work on and the activi ties they execute with the appearance of  

signs of stress, exhaustion, insatisfaction and the imminent risk of incidence of the 

psychosocial diseases. The results of the research showed that some aspects of the 

organizational cl imate, as the intense workflow, are not directly connected with the 

appearance of the psychosocial diseases. On the other hand, aspects l ike stress, tiredness 

and harassment on the work place are highly correlated with the diagnosis of depression 

and anxiety.  

 
Keywords: Psychosocial diseases. Organizational cl imate. Stress. 
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1. INTRODUÇÃO 

A s empresas no século X X I possuem responsabi l idades variadas no que tange ao 

relacionamento interpessoal, seja entre ela e seus cl ientes ou entre os próprios 

funcionários no ambiente de trabalho. Dessa forma, torna-se indispensável a criação de 

padrões que conduzam os relacionamentos entre os indivíduos, principalmente no âmbito 

interno das organizações, onde pesquisas mostram que apesar de relevante para o sucesso 

da organização, a construção e manutenção desse relacionamento muitas vezes é 

negl igenciado pelos gestores. 

O cl ima organizacional é um aspecto fundamental na anál ise das relações 

prof issionais, pois é ele que indica como será o tratamento dos indivíduos dentro da 

empresa e real iza inf luência direta nos níveis de satisfação dos funcionários. Portanto, o 

cl ima organizacional é um aspecto importante quando se visa entender como os 

funcionários veem a empresa, seus superiores e o ambiente de trabalho e este afeta os 

indivíduos, seja positiva ou negativamente. Stoner (1995) reforça o concei to def inindo o 

cl ima organizacional como a complexidade de si tuações em que o ambiente de trabalho 

inf luencia na motivação dos indivíduos. 

Por ser grande parte do foco de vida dos funcionários, a organização, para 

Bittencourt (2008), é responsável pela criação de um bom cl ima organizacional: 

(...) na medida em que a organização passou a ser o agente 

central  para contribuir com o projeto pessoal de vida e 

felicidade de seus funcionários, o desaf io é investir num cl ima 

organizacional positivo e sadio, para que os resultados 

quali tativos e quanti tativos aconteçam (BITTENCOURT, 

2008, p. 136). 

A  ausência de ações para definir o cl ima organizacional de uma empresa, abrindo 

precedente para comportamentos indesejáveis como ati tudes abusivas, injustiças e 

constrangimentos, pode causar danos não só aos indivíduos que sofrem com os abusos 

psicológicos, mas também revela prejuízos para a empresa onde essas situações ocorrem. 

Os prejuízos mais frequentes são f inanceiros, resultados do aumento do absenteísmo, 

fal ta de concentração, queda de desempenho, diminuição da produtividade e alta rotação 

dos funcionários. 

Sendo assim, torna-se uma questão de responsabi l idade organizacional promover 

uma atmosfera saudável no local de trabalho e incentivar o bom relacionamento pessoal 
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entre os indivíduos, buscando estratégias para que o bem-estar psíquico dos funcionários 

seja assegurado (OL IV EIRA ,1990). A ssim, é preciso que, independentemente da posição 

hierárquica ocupada, os funcionários se sintam inibidos à real ização de práticas de abuso 

de poder ou de agressão psicológica e que haja monitoramento do comportamento geral  

em todos os níveis da empresa.  

O presente artigo buscou pesquisar os efeitos do clima organizacional nos 

indivíduos que trabalham em empresas públ icas, identi f icando os aspectos negativos do 

ambiente no qual estão inseridos e como isso afeta sua saúde f ísica e mental, observando 

indícios de riscos psicossociais e sinais de estresse, depressão, esgotamento e ansiedade. 

Os aspectos negativos mais comuns que podem afetar o desempenho no trabalho e a vida 

pessoal dos funcionários são a carga horária excessiva, as exigências contraditórias, o 

assédio moral ou sexual, a insegurança quanto à estabi l idade do emprego, a comunicação 

falha e o excesso de atribuições. 

A ssim, o artigo visou responder ao seguinte problema de pesquisa: Quais as 

questões de adoecimento psicológico nos funcionários de uma empresa públ ica 

local izada na cidade de Uberlândia, M inas Gerais? Para tanto, projeta-se real izar a 

apl icação de um questionário, a f im de anal isar os principais problemas do cl ima 

organizacional da determinada empresa e veri f icar os sinais de esgotamento mental nos 

participantes da pesquisa, podendo ser aval iado quais aspectos negativos mais afetam a 

saúde destes servidores públ icos. 

A  partir desta conceituação geral, será apresentada a justi f icativa para execução 

deste artigo, os objetivos gerais e específ icos do estudo, a revisão bibl iográf ica do tema, 

a metodologia de pesquisa uti l izada para alcançar os resultados e, por f im, a anál ise dos 

resultados obtidos. 

 

2. JUSTIFICATIVA 

 

A  importância do estudo dos riscos psicossociais, que podem ser ocasionados por 

problemas no ambiente prof issional, se dá pelo aumento considerável de doenças de 

cunho psicológico nas últimas décadas. A  OM S, Organização M undial de Saúde, 

divulgou em 2017 dados referentes ao ano de 2015, revelando que cerca de 322 milhões 

de pessoas no mundo sofrem com depressão, mostrando aumento de 18,4% no número 
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de casos diagnosticados, entre 2005 e 2015, sendo atualmente 4,4% da população 

mundial afetada pela doença. No Brasi l , o caso é ainda mais agravante, tendo 5,8% da 

população apresentando depressão, o equivalente à 11,5 milhões de brasi leiros. É o país 

com maior percentual de casos na américa latina.  

Já, os transtornos de ansiedade, que podem ocorrer juntamente com a depressão 

no indivíduo, afetaram cerca de 264 milhões de pessoas em 2015, sofrendo aumento de 

14,9% em relação ao ano de 2005. O Brasi l  é o país com maior percentual de casos no 

mundo todo, tendo 9,3% da população com ansiedade, são 18,6 milhões de pessoas 

(OM S, 2017). 

Sendo assim, é possível entender a relevância do estudo da ocorrência das 

doenças psicossociais na sociedade atual, sociedade esta que carece de informação sobre 

os adoecimentos psicológicos e também sobre como as condições de trabalho precárias e 

a fal ta de qual idade de vida no ambiente prof issional podem ser causadoras do 

aparecimento dessas doenças, havendo ainda obstáculos provenientes das próprias 

organizações que impedem a real ização de pesquisas mais aprofundadas sobre o 

ambiente de trabalho. 

Nesse contexto, este artigo visa se aprofundar nas condições do ambiente de 

trabalho de uma empresa públ ica para veri f icar os aparecimentos de sinais dessas 

doenças nos trabalhadores, podendo se transformar em fonte de pesquisas futuras, 

auxi l iando no conhecimento deste assunto e servindo como consulta para acadêmicos e 

interessados nas doenças psicossociais. 

 

3. OBJETIVOS 

3.1 Objetivo Geral  

O objetivo geral desta pesquisa é anal isar como o cl ima organizacional de uma 

organização públ ica da cidade de Uberlândia pode gerar impactos na saúde mental dos 

funcionários e identi f icar os aspectos negativos que causam a incidência de doenças 

psicossociais, como depressão e transtornos de ansiedade.  

  

3.2 Objetivos Específ icos 

Para que seja possível atingir o objetivo geral, foram determinados os seguintes 

objetivos específ icos:   
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a) Identi f icar os aspectos que geram insatisfação e podem se tornar 

problemas de saúde no âmbito prof issional; 

b) Identi f icar casos em que o indivíduo já apresenta algum sinal de doenças 

psicossociais; 

c) Relacionar o cl ima organizacional da empresa com a frequência dos 

sinais de estresse, depressão e ansiedade encontrados nos funcionários; 

d) Realizar um levantamento de dados em questionário apl icado com 

funcionários públ icos; 

e) Interpretar os dados coletados para que seja possível uma conclusão 

sobre o problema de pesquisa. 

 

 

4. REVISÃO BIBLIOGRÁFICA 

 

4.1 Importância do Cl ima Organizacional na Gestão de Pessoas 

O conceito de cl ima organizacional abrange as percepções dos indivíduos sobre a 

organização na qual  trabalham, ou seja, são as diversas opiniões sobre o ambiente, as 

equipes de trabalho, os sistemas uti l izados, os processos inseridos e todas as questões 

acerca do ambiente prof issional. A ssim, todos da organização e suas diversas percepções 

consti tuem o cl ima organizacional da empresa e a pesquisa sobre o assunto pode gerar 

material  para tomadas de decisão dentro das organizações, pois cria conhecimento 

interno da empresa para o gestor, incentivando intervenções para melhorar as percepções 

dos funcionários. 

Os estudos sobre o cl ima organizacional se tornaram mais frequentes a partir da 

década de 1960, quando Forehand e Gilmer (1964) escreveram um artigo sobre 

comportamento organizacional e as variações ambientais, por um ponto de vista da área 

da psicologia mostrando os problemas de conceituação do cl ima organizacional e estudos 

já fei tos sobre comportamento individual.  

L i twin e Stringer (1968) f izeram estudos sobre os efeitos de algumas 

necessidades sociais básicas, como real ização, af i l iação e poder, sobre os funcionários de 

03 diferentes companhias. A s experiências real izadas mostraram resultados diferentes de 

satisfação e desempenho em cada organização observada, revelando que o cl ima 
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organizacional de cada organização pode ser construído de diversas formas, de acordo 

com o interesse da empresa e o esti lo de l iderança desejado. 

Em meados da década de 1970 começaram os estudos sobre o bem-estar psíquico 

dos prof issionais no Brasi l . Ol iveira (1990) relatou que Saldanha, com o artigo nomeado 

‘ A tmosfera Organizacional ’ , escreveu sobre o papel dos prof issionais de psicologia 

organizacional na promoção do bem-estar dos indivíduos dentro das organizações, 

indicando a necessidade de estratégias para a criação de uma atmosfera saudável e de 

empresas que foquem no desenvolvimento organizacional. 

Campbell  et al . (1970) def iniu o cl ima organizacional como a forma com que a 

organização l ida com seus membros e seu ambiente, que para cada indivíduo o cl ima 

assume uma forma de acordo com o conjunto de aspectos que o afetam. A s 

características da organização podem variar desde o grau de autonomia dos indivíduos 

até as variáveis comportamentais, sendo por f im, def inido o cl ima organizacional como a 

soma das percepções dos indivíduos que estão dentro da organização.  

Souza (1978) real izou estudos sobre as diferenças do cl ima organizacional entre 

uma universidade, um órgão públ ico e uma empresa privada, demonstrando a uti l idade 

da ‘ escala K olb’  no diagnóstico do cl ima e obtendo informações sobre a real idade nas 

organizações brasi leiras.  Em outro artigo, Souza (1980) mostrou que apesar de o cl ima 

organizacional ser um tema de alta relevância para as empresas, existem certos 

obstáculos impostos para quem quer pesquisar e solucionar os problemas da área, pois as 

organizações nem sempre se dispõem a mostrar a realidade dentro delas, seus processos 

internos e as insatisfações dos funcionários. A pesar da negl igência do estudo do assunto, 

por suas dif iculdades e pela fal ta de hábito da pesquisa científ ica no Brasi l , é um assunto 

que deve ser estudado, justi f icado pela inf luência do cl ima percebido pela organização 

em todo o ambiente interno e externo, desde os cl ientes até a saúde dos prof issionais 

envolvidos. 

O conceito, para Hal l  (1984), é representado pelo que é parti lhado pelos 

funcionários a respeito do local de trabalho, e por sua abstração, o conceito de cl ima 

organizacional pode ser amplamente caracterizado pelos acontecimentos, práticas, 

condições e procedimentos que acontecem na rotina das organizações. Já Waters et al . 

(1974) conceituam o cl ima como um conjunto de atributos característicos de uma 

empresa que são ref letidos na forma como os indivíduos dentro dela agem no ambiente 

prof issional. Para eles, os aspectos que possuem propriedades motivadoras no ambiente 
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de trabalho, sejam negativamente ou positivamente, são aqueles classif icados pelo termo 

cl ima organizacional. Então, consideram não somente os fatores pessoais na percepção 

do cl ima como também os fatores organizacionais. 

Para Payne e M ansf ield (1973) o cl ima organizacional pode ser entendido como 

uma relação entre os níveis individuais e organizacionais. É uma comparação entre a 

compatibi l idade das expectativas, valores, necessidades e interesses entre as duas partes. 

A ssim, por um lado, Gibson et al . (1981) buscam identi f icar os fatores em que as 

organizações diferem umas das outras, os quais al teram o cl ima organizacional. Tais 

fatores, além de estruturais e de procedimentos internos, são aqueles que regem as 

ati tudes e o comportamento dos indivíduos no local de trabalho.   Os esti los de l iderança, 

o ambiente, a interação entre as pessoas, tudo isso contribui para a percepção das pessoas 

sobre o cl ima organizacional da empresa. Por outro lado, Souza (1983) apresenta uma 

visão diferente, de que os aspectos objetivos do ambiente, como a estrutura e os 

processos, são as principais fontes na produção de efeitos sobre o desempenho e a 

satisfação dos funcionários. 

No âmbito das organizações públ icas, M atias (2009) af irma que a reação às 

mudanças econômicas e sociais é lenta e insatisfatória, o que acentua ainda mais suas 

inef iciências e distorções. A ssim, a ausência de uma dinâmica intraorganizacional induz 

os funcionários a se adaptarem ao processo de acomodação de interesses. Este fator é um 

ponto negativo das organizações públ icas que gera resistência a mudanças e sentimento 

de desestímulo nos funcionários, expl icando também a baixa preocupação com 

resultados neste tipo de organização. 

Na mesma l inha de pesquisa, Ladeira et al  (2012) apresentam que os estudos da 

satisfação no trabalho em âmbito públ ico mostram que as organizações públ icas pecam 

na disponibi l idade de oportunidades para os servidores desenvolverem suas ideias e na 

satisfação de suas necessidades. Os processos nas organizações públ icas, por serem 

previamente def inidos e formalizados, além de toda a burocratização que os envolvem, 

fazem com que as atividades sejam inf lexíveis e real izadas de forma mecanizada, assim, 

nem todo o potencial  dos funcionários públ icos é aproveitado adequadamente. 

No estudo do cl ima organizacional, pode-se observar que as percepções dos 

trabalhadores quanto ao ambiente e quanto à própria organização gera reações a respeito 

das características da organização que demonstram ati tudes e valores organizacionais, 

Colossi (1991). Dessa forma, por causa desses fatores pessoais, as percepções dos 
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funcionários quanto à organização não podem ser general izadas, pois podem não 

comparti lhar da mesma opinião, porém devem ser estudados para a anál ise do cl ima 

organizacional de forma coletiva, já que as percepções individual izadas de cada um não 

são relevantes ao estudo do cl ima. 

A inda sobre a importância dos estudos do cl ima organizacional, Luz (2003) 

reaf irma a pesquisa do tema como ferramenta fundamental para a melhoria do ambiente 

de trabalho e consequentemente da percepção dos funcionários sobre ele. Para Luz, as 

pesquisas devem ser real izadas de dois em dois anos pelas empresas para aval iar o grau 

de satisfação dos funcionários, melhorar o cl ima organizacional nos pontos negativos 

apresentados através de um canal de comunicação efetivo entre eles e a direção da 

organização e, por f im, monitorar as ações tomadas pela empresa.  

Um conceito bastante difundido com a definição de cl ima organizacional é a 

cultura organizacional. Schein (1982) compreende a cultura organizacional como sendo 

um padrão de comportamento que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu para 

l idar com as situações do ambiente de trabalho, que, ao serem considerados bons o 

suf iciente para se tornarem padrão, são ensinados aos novos membros como a forma 

correta de agir e pensar sobre essas situações. Já, Fleury (1993) descreve a cultura 

organizacional como um sistema de crenças comparti lhado que seguem o modelo de 

administração de uma organização, assim como o comportamento desejado de seus 

funcionários. 

A  cultura de uma organização é construída pelo histórico de acontecimentos e 

pelo cl ima atual, pelas atividades exercidas e suas metas, pelas tecnologias empregadas, 

mas principalmente pelas pessoas que trabalham na empresa (HA NDY ,1978).  Os termos 

cl ima organizacional e cultura organizacional são comumente empregados como 

sinônimos para def inir um mesmo fenômeno, de acordo com Bowditch (1992), porém há 

diferenças signif icativas entre ambos. Enquanto o cl ima é conceituado segundo às 

expectativas dos indivíduos em relação ao trabalho e a organização, a cultura 

organizacional se refere à natureza das crenças e expectativas sobre a vida na empresa. 

A inda sobre cultura e cl ima organizacional, Ornstein (1986) não considera os 

termos relacionáveis e destaca as distinções entre eles. Para o autor, a cultura é um termo 

global referido aos valores, normas e objetivos organizacionais, já o cl ima organizacional 

é um termo que se refere à ‘ descrição individual das condições de trabalho em uma 
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organização’ . Para efeito de estudo desse trabalho, considera-se o termo de cl ima 

organizacional, sem se aprofundar na cultura de uma empresa. 

Em relação a satisfação do indivíduo, Robbins (2005) relaciona as ati tudes de um 

trabalhador com sua satisfação com o trabalho, ou seja, um indivíduo que tem grande 

satisfação com seu trabalho irá apresentar ati tudes positivas em relação a ele, no entanto, 

aquele que está insatisfei to irá apresentar ati tudes negativas. Neste caso, a insatisfação 

pode ser expressa através de reclamações, insubordinação, furtos, fugas de 

responsabi l idades e até mesmo pedidos de demissão. 

 

4.2 Fatores Psicossociais no Trabalho 

No f im do século X X , A levato (1999) apresentou considerações sobre como as 

transformações no mundo do trabalho podem gerar consequências de cunho psicológico 

para o ser humano, principalmente as mudanças nos processos e as soluções criadas para 

todos os obstáculos existentes. Houve então uma correlação entre os aspectos do 

ambiente prof issional e os aspectos psicossociais dos indivíduos inseridos neste 

ambiente. 

A lém disso, os avanços tecnológicos têm atingido o mundo prof issional com 

grande intensidade, de forma que os trabalhadores são impel idos a se adequarem aos 

novos métodos, novos processos e novas técnicas. Esse tema que foi  destacado por Leite 

(1994), ao observar a vulnerabi l idade que os trabalhadores adquirem ao tentar se manter 

atual izados com as mudanças no processo produtivo, a f im de evitar o desemprego. Esta 

fragmentação do trabalho, que oferece mais responsabi l idade à máquinas que ao intelecto 

dos indivíduos é também citado por Sel igmann-Si lva (1994). Dejours (1992) entende que 

esse fenômeno tecnológico pode gerar prejuízos à vida psíquica dos trabalhadores em 

razão da diminuição da necessidade de atividade intelectual dos mesmos, e é neste 

desequi l íbrio entre a organização racional do trabalho e a estrutura emocional dos 

indivíduos, que pode surgir insatisfação e sofrimento mental. 

A inda no século X X , o conceito de satisfação no trabalho começou a se relacionar 

com a questão da saúde do trabalhador (RUEDA  ET A L, 2012). Desta forma, a l igação 

que o trabalhador possui com seu trabalho, as características afetivas envolvidas nesta 

l igação e sua abrangência nos aspectos de saúde e qual idade de vida, passaram a ser 

observadas para denominar sua satisfação com o trabalho (SIQUEIRA ; PA DOV A N, 

2004). 
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Na Norma Técnica de Prevenção (NTP nº 443, 1994) do M inistério do Trabalho e 

A ssuntos Sociais da Espanha é def inido como Fatores de Riscos Psicossociais do 

Trabalho (FRTP) como as condições presentes no ambiente de trabalho e que são 

diretamente relacionadas à organização, ao conteúdo das tarefas real izadas e do trabalho, 

e que podem afetar tanto o bem-estar quanto a saúde f ísica, social e psíquica do 

trabalhador. Estas condições psicossociais diversas podem prejudicar o funcionário e 

gerar sofrimento psíquico, além de sentimento de desmotivação e insatisfação com a 

organização.  

Em caso de doença psíquica, o trabalhador afetado pode desenvolver l imitações 

para real izar atividades prof issionais das quais é encarregado. Brêda e A ugusto (2001) 

conf irmam este fato com pesquisa real izada com portadores de transtornos psíquicos em 

M aceió. Os transtornos mais estudados por eles foram: alcool ismo, depressão e 

propensão a suicídios. Birman (2000) também cita a dif iculdade do indivíduo deprimido 

em l idar com pressões, metas, compromissos e prazos, além de ter reduzido o seu 

rendimento no trabalho. 

A  depressão, por possuir caráter de normalidade com seus sintomas de tristeza 

profunda e desânimo não causa estranheza na sociedade atual, que de acordo com 

Dejours (1994) justi f icava a doença como sendo de responsabi l idade individual, com 

pressuposto de imunidade ao contexto no qual  o indivíduo está inserido, sendo o mesmo 

o principal responsável  pelo adoecimento. Este pensamento comum é a base dos 

obstáculos para o diagnóstico da doença e sua relação com as possíveis causas externas, 

onde o ambiente prof issional está incluído. 

A  depressão é uma das doenças que mais afetam os trabalhadores atualmente. A  

Organização M undial de Saúde (OM S) af irmou em divulgação fei ta em 2016, que é a 

doença que mais retira prof issionais do mercado, sendo 75,3 mil  trabalhadores afastados 

do trabalho em 2016 por depressão. Segundo essa mesma pesquisa, a doença signif ica 

37,8% de todas as l icenças ti radas neste ano por transtornos mentais ou comportamentais, 

que também incluem ansiedade, estresse, transtornos bipolares, esquizofrenia e 

transtornos relacionados ao consumo de álcool e cocaína.  

Esses dados revelam a importância da preocupação com esses transtornos mentais 

tanto por parte do governo como por parte das organizações, considerando o alerta da 

OM S de que até 2020, a depressão se tornará a doença mais incapacitante do mundo e a 

preocupante estimativa da A ssociação Brasi leira de Psiquiatria (A BP), de que entre 20% 
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e 25% da população brasi leira tiveram, têm ou terão um quadro de depressão em algum 

momento da vida. 

Em relação as políticas públ icas para retorno dos prof issionais ao trabalho, há um 

grande obstáculo em como executar essa volta e isso gera custos para os cofres públ icos. 

Entre 2009 e 2015, cerca de 97 mil  pessoas foram aposentadas em razão de inval idez 

relacionada a transtornos mentais (depressão, estresse pós-traumático e distúrbios de 

ansiedade), esses números correspondem a R$113,3 milhões gastos anualmente com 

benefícios para os funcionários afastados. 

A lém disso, o absenteísmo por motivos de Transtornos M entais e 

Comportamentais pode afetar muito os servidores públ icos por se tratar de um grupo 

vulnerável, de acordo com Santi , Barbieri  e Cheade. (2018). Este grupo sofre pressão 

públ ica e política, necessita de desenvolver seu trabalho mesmo sem condições 

adequadas e enfrenta grande morosidade devido aos altos níveis de burocracia. 

A  relação entre o aparecimento da depressão nos trabalhadores e seu ambiente de 

trabalho também vem sendo considerada nas recentes pesquisas. De acordo com uma 

divulgação de 2017 da A ssociação Brasi leira de Psiquiatria (A BP), parte dos problemas 

relacionados a doenças mentais nos trabalhadores chegam por fatores desencadeados 

dentro do ambiente de trabalho, são 10,6 mil  pessoas afastadas no ano de 2014 por 

motivo de transtornos comportamentais considerados como acidentes de trabalho, pois 

nestes casos o ambiente inf luenciou no adoecimento.   

A inda sobre dados da A BP, os casos de depressão, sejam eles episódicos ou 

recorrentes, representaram 3,4 mil  destes auxíl ios-doença para acidentes de trabalho, o 

que mostra a al ta ocorrência da doença, apesar de que especial istas em transtornos 

mentais relatem a dif iculdade de comprovação da influência do ambiente de trabalho na 

geração dos casos depressivos, o que indica que o número de pessoas afetadas pela 

depressão causada pelo trabalho seja ainda maior do que o encontrado. A lgumas 

prof issões com maiores ocorrências de afastamentos por depressão são encontradas no 

mercado f inanceiro, prof issionais da área de segurança, juízes, controladores de voo, 

médicos e jornal istas. 
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5. METODOLOGIA DA PESQUISA 
 

M etodologia científ ica são os métodos de pesquisa que podem ser uti l izados para 

atingir um objetivo def inido, coletando informações e processando-as, engloba também 

os procedimentos, técnicas e instrumentos que devem ser usados a f im de obter 

conhecimento val idado e úti l  para a sociedade em que vivemos (PRODA NOV , 2013). 

Desta forma a pesquisa real izada tem como objetivo captar informações sobre os 

problemas de saúde psicossociais que os servidores públ icos de uma empresa de 

Uberlândia podem estar vivenciando e quais aspectos do ambiente de trabalho 

contribuem para a ocorrência dos mesmos. Portanto, a pesquisa tem abordagem 

qual i tativa, de caráter descri tivo. Inicialmente será real izada uma pesquisa bibl iográf ica 

com o propósito de obter referências teóricas sobre as doenças psicossociais que 

acometem o ser humano e também para conhecer os autores de artigos sobre cl ima 

organizacional e sua inf luência no comportamento dos funcionários. 

A  pesquisa qual i tativa tem como foco se aprofundar no tema de estudo e todos os 

aspectos que o afetam, sendo descri tiva sobre a real idade do problema e dos indivíduos 

que estão sendo atingidos por ele. Para Gil  (1994), na pesquisa qual i tativa o pesquisador 

considera uma relação existente entre o mundo e o sujeito que não pode ser traduzida em 

números. 

Os dados para a anál ise qual i tativa foram extraídos a partir da apl icação de um 

questionário com 45 questões fechadas e estruturado para os funcionários da empresa 

selecionada, tendo, para este f im, amostragem de conveniência, ou seja, são incluídos 

participantes na pesquisa independentemente de nível hierárquico, tempo na empresa e 

faixa etária, visando atingir todos os funcionários que se dispuserem a participar da 

pesquisa. 

A  pesquisa contou com a participação de 46 pessoas escolhidas por conveniência, 

com cargos de níveis diferentes, tempos de contratação variando entre 01 e 40 anos, e 

considerando apenas servidores concursados. Devido à alguns casos de questionários 

inval idados por respostas rasuradas ou fal tantes, o número exato de questionários 

uti l izados foi  de 40. A  coleta de dados foi  real izada durante três semanas na empresa 

públ ica escolhida para a anál ise durante o mês de agosto de 2017 e a anál ise dos dados 

coletados foi  real izada por meio de estatística descri tiva. 
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 Este tipo de questionário, com questões fechadas de múltipla-escolha e escala 

para grau de concordância, possui algumas vantagens identi f icadas por M attar (1994), 

que são: 

1. Fáci l  apl icação, processamento e anál ise dos resultados; 

2. Faci l idade e rapidez no ato de resposta; 

3. A presenta pouca possibi l idade de erros; 

4. Possui diversas alternativas de resposta, chegando mais próximo da 

real idade dos acontecimentos. 

A lguns modelos de questionários que auxi l iam na retirada de dados para aval iar o 

cl ima organizacional de uma empresa foram desenvolvidos para possibi l i tar a anál ise em 

pesquisas de campo. L i twin e Stringer (1968) desenvolveram um dos modelos mais 

conhecidos e que se baseia em nove indicadores, são eles: 

1. Estrutura da empresa: anal isa o sentimento dos funcionários em relação às 

restrições, regulamentos e regras do local de trabalho; 

2. Desafio: nível de risco percebido pelos funcionários em suas tomadas de 

decisões; 

3. Responsabi l idade: nível de autonomia percebida pelos funcionários para 

tomada de decisões relacionadas ao seu trabalho; 

4. Relacionamento: sentimento de boa interação entre os funcionários e de 

apoio na real ização das funções; 

5. Recompensa: sentimento de justiça em relação às políticas da empresa de 

promoção, remuneração e recompensas por trabalho bem executado; 

6. Cooperação: nível percebido de ajuda oferecida, desde os cargos acima do 

cargo do indivíduo, até os abaixo; 

7. Confl i to: sentimento de que é possível resolver problemas com apoio da 

alta hierarquia, sem inibição da administração para opiniões divergentes; 

8. Padrão: nível de burocratização da empresa com normas e procedimentos; 

9. Identidade: percepção de pertencimento e importância na organização e nos 

grupos de trabalho. 

Na mesma perspectiva, K olb et al  (1986) desenvolveu um modelo de anál ise do 

cl ima organizacional  com escala de 7 indicadores, onde 3 já estavam presentes no 

modelo de L itwin e Stringer (responsabi l idade, padrão e recompensa), são eles: 
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1. Clareza Organizacional: percepção dos funcionários de que a empresa é 

organizada e possui objetivos bem def inidos; 

2. Conformismo: sentimento por parte dos funcionários de que as regras, 

políticas e procedimentos impostos pelas organizações que os impedem de 

executar seu trabalho da forma como gostariam; 

3. Calor e A poio: sentimento de que as relações entre os funcionários da 

empresa são valorizadas, incentivando a amizade, conf iança e apoio mútuo; 

4. L iderança: percepção dos funcionários em relação à aceitação por parte dos 

membros da organização à l iderança e direção de outras pessoas qual i f icadas 

quando há necessidade delas. Sentimento de l iberdade para assumir a 

l iderança e serem recompensados pelo sucesso da atividade. 

O terceiro modelo é o de Sbragia (1983) que o uti l izou em um estudo empírico 

real izado em insti tuição de natureza governamental e contém 20 indicadores para anál ise. 

A lém dos indicadores já apresentados pelos modelos anteriores (conformidade, estrutura 

da empresa, recompensa, cooperação, padrão, conf l i to e identidade), o modelo de Sbragia 

possui os seguintes indicadores: 

1. Estado de Tensão: é um indicador do grau em que as ações das pessoas são 

inf luenciadas pela lógica e racional idade em detrimento das emoções 

pessoais; 

2. Enfâse na Participação: indica o envolvimento das pessoas nas decisões e a 

aceitação de novas ideias e sugestões; 

3. Proximidade da Supervisão: indica o grau de l iberdade dos funcionários 

sobre seus métodos de trabalho e tomada de iniciativas; 

4. Consideração Humana: indica o quanto as pessoas são vistas e tratadas 

como seres humanos; 

5. A utonomia Presente: indica o quanto as pessoas sentem que não precisam 

ter suas decisões veri f icadas por superiores; 

6. Prestígio Obtido: indica o sentimento dos funcionários em relação a 

percepção que as pessoas de fora da empresa possuem dele por trabalhar nesta 

organização. É a imagem que ele tem por pertencer a este ambiente; 

7. Tolerância Existente: indica o quanto as ações erradas ocorridas dentro da 

empresa são tratadas de forma razoável e construtiva, sem haver punições; 
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8. Clareza Percebida: indica o grau de comunicação entre a organização e os 

funcionários, no que diz respeito a assuntos de interesse mútuo; 

9. Justiça Predominante: indica o quanto as habil idades e desempenhos tem 

prioridade nos cri térios de decisão em detrimento dos fatores políticos, 

pessoais ou credenciais; 

10. Condições de Progresso: indica o quanto a organização desenvolve 

oportunidades de crescimento para os prof issionais; 

11. A poio Logístico Proporcionado: indica o quanto a organização 

disponibi l iza condições e instrumentos de trabalho para que as pessoas 

possam executar bem suas funções; 

12. Reconhecimento Proporcionado: indica quanto a organização valoriza e 

reconhece os esforços individuais e o bom desempenho acima do padrão; 

13. Forma de Controle: indica o nível em que a organização recorre à auto 

orientação dos funcionários antes de recorrer ao pol iciamento e castigo. 

Com isso, é possível observar as semelhanças e discordâncias entre os modelos já 

existentes. O presente artigo, baseado nas informações apresentadas, propõe um modelo 

alternativo para aval iação do cl ima organizacional de uma organização, baseando-se nos 

modelos anteriores estudados e considerando os indicadores mais relevantes de acordo 

com as condições da empresa públ ica a ser pesquisada.  

O modelo proposto é fruto de estudos na l i teratura existente sobre o tema e suas 

apl icações práticas de pesquisa em organizações. Esse modelo visa a uti l ização dos 

indicadores já ci tados pelos autores anal isados, mas apenas os indicadores que se 

mostraram pertinentes ao foco da pesquisa e à organização pesquisada foram incluídos 

no questionário apl icado nas dezenas de funcionários que participaram. A presenta-se um 

modelo adaptado para a real idade da organização em questão e seus trabalhadores. 

 
Tabela 1: Comparação das características dos três principais modelos de pesquisa de cl ima organizacional 
apresentados e do modelo proposto neste artigo. 

FATORES/INDICADORES 
MODELO DE 
LITWIN & 
STRINGER 

MODELO 
DE KOLB 

MODELO DE 
SBRAGIA 

MODELO 
PROPOSTO 

Estrutura / regras X  - X  X  

Responsabil idade / autonomia X  X  X  X  

M otivação (recompensa, promoção, 
remuneração, justiça) 

X  X  X  X  
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Relacionamento / cooperação X  - X  X  

Conf li to X  - X  X  

Identidade / orgulho X  - X  X  

Clareza organizacional - X  X  X  

L iderança / suporte - X  - - 

Participação / iniciativa / integração - - X  X  

Consideração / prestígio / tolerância - - X  X  

Oportunidade de crescimento / incentivos 
profissionais 

- - X  - 

Comunicação - - X  X  

Cultura organizacional - - - X  

Estabi l idade no emprego - - - - 

Transporte casa/trabalho/casa - - - - 

Nível sociocultural - - - - 

Saúde f ísica e mental - - - X  

Grau de formação acadêmica - - - X  

Nível de estresse - - - X  

Assédio moral/sexual - - - X  
Fonte: elaboração própria 

 

Neste modelo, os fatores internos ao meio foram util izados para base dos 

indicadores avaliados pelo questionário, de acordo com sua relevância na inf luência do 

cl ima organizacional desta organização. Assim podem ser resumidos em: 

1. Estrutura Organizacional : analisa o nível estrutural dos relacionamentos e 

capacitações na empresa e suas inf luências nas atividades executadas; o 

grau de compatibi l idade das atividades realizadas com as regras da 

empresa. 

2. Responsabil idade: grau de autonomia dos funcionários para tomada de 

decisões relativas às suas funções no ambiente profissional. 

3. Reconhecimento: avalia o quanto os funcionários sentem que a 

organização valoriza os esforços e desempenhos acima da média 

real izados por eles. 
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4. A mbiente de trabalho: onde é apresentado o grau de relacionamento e 

comunicação entre os colegas de trabalho, o que permite a cooperação 

para execução das atividades necessárias pelos funcionários em geral. 

5. Confl i to: mede o nível de problemas gerados por opiniões discrepantes no 

ambiente de trabalho, entre colegas e superiores. 

6. V ida prof issional: mede o grau de identi f icação dos funcionários com a 

função que executa e o nível de orgulho em relação ao seu sucesso 

prof issional. 

7. Clareza: percepção das pessoas quanto à clareza dos objetivos da empresa 

e de suas funções e o quanto a organização informa os funcionários sobre 

os assuntos prof issionais. 

8. Participação/Integração: mostra o quanto os funcionários são envolvidos 

nas decisões da empresa. 

9. Consideração: sentimento percebido de respei to e valorização pelo 

trabalho executado. 

10. Comunicação: representa a l iberdade para se expressar no ambiente de 

trabalho. 

11. Cultura organizacional: aval ia a inf luência das rotinas, práticas e tradições 

adotados pela organização no comportamento dos funcionários. 

A lguns indicadores internos não foram uti l izados já que, considerando o foco da 

pesquisa, se tornaram desnecessários ao tema, são eles: nível sociocultural; remuneração; 

transporte casa/trabalho; estabi l idade no emprego, considerando que os cargos públ icos 

todos têm um nível al to de estabi l idade e mínimo de exoneração.  

Os indicadores externos ao meio uti l izados foram aqueles considerados relevantes 

para anal isar os perf is individuais dos respondentes e suas predisposições às doenças 

psicossociais estudadas: 

1. Saúde física/mental: aval ia os níveis de desgaste físico e históricos de 

doenças psicológicas. 

2. Formação acadêmica: indica o nível de estudo do indivíduo. 

3. Nível de estresse: anal isa os sinais de esgotamento presentes na rotina dos 

funcionários. 

4. A ssédio moral/sexual: aval ia a ocorrência de assédios na vida prof issional. 
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Os dados obtidos foram anal isados por meio de anál ise de frequência entre os 

indicadores relacionados. De modo a entender a relação entre os casos diagnosticados de 

depressão com os níveis de estresse e sobrecarga, por exemplo, foram correlacionadas 03 

ou 04 perguntas sobre estes temas e anal isado a correlação dos índices. Desta forma 

foram real izadas todas as anál ises de dados, focando nos indicadores escolhidos para a 

pesquisa conforme a Tabela 1. 

 

6. RESULTADOS 
 

A  pesquisa foi  real izada com um total  de 40 pessoas que trabalham na mesma 

empresa públ ica, das quais 13 participantes são do sexo feminino e 27 do sexo 

mascul ino. A lém disso, a amostra conta com 90% dos participantes na faixa etária acima 

de 35 anos, e do total , 36 pessoas possuem tempo de empresa acima de 11 anos. Portanto 

a pesquisa contou, em sua maioria, com participantes que já possuíam grande tempo de 

trabalho na organização estudada. 

A  pesquisa investigou, além de outros fatores, os índices de agressividade com 

que os funcionários precisavam l idar no ambiente de trabalho, e para isso, os 

participantes foram questionados se já haviam sofrido algum tipo de constrangimento, 

humilhação ou ameaça de agressão no trabalho. Com os resultados destas perguntas foi  

possível compor o indicador de assédio moral. 

No gráf ico abaixo é possível observar que as respostas positivas para estas 

perguntas foram para 67% das mulheres e apenas 33% dos homens. Do total  de 

participantes, 22,5% responderam que já haviam sofrido algum caso de agressão ou 

humilhação no trabalho. 

 



22 

 

 

 
 

Estes índices contribuem para mostrar que há ainda uma desigualdade de gênero 

no ambiente de trabalho principalmente no que se refere à propensão a sofrer assédio 

moral. M iranda (2006) descreveu que as mulheres sentem a fal ta de equidade e l idam 

com as injustiças no trabalho e isto promove a insatisfação e desejo de abandonar a 

organização na qual passam por estas si tuações. 

Seggiaro (2017) em sua pesquisa apl icada sobre este tema, encontrou que 55,4% 

das mulheres entrevistadas já haviam sofrido algum tipo de violência no exercício de 

suas prof issões. A lém disso, 77,5% das mulheres af irmaram que haviam sido vítimas de 

agressão verbal. Estes índices de violência sofridos pelo sexo feminino encontrados por 

Seggiaro, assim como nesta pesquisa, indicam que a violência no ambiente de trabalho é 

também uma violência direcionada a um gênero específ ico, representando os impactos do 

machismo no ambiente prof issional. 

Com relação ao indicador de assédio sexual os participantes foram questionados 

se já haviam sofrido assédio sexual no ambiente de trabalho e 7% dos respondentes 

af irmaram que sim, todos do sexo feminino. Desta amostra, 66,6% marcaram 

af irmativamente sobre já terem sido diagnosticadas com depressão ou ansiedade nos 

últimos anos.  

 

Masculino
33%

Feminino
67%

HUMILHAÇÃO E AGRESSÃO

Fig. 1 - Ocorrência de constrangimentos, humilhações e agressões 
físicas/verbais no ambiente de trabalho.
Fonte: Elaborado pela autora.
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Este resultado mostra que as mulheres ainda enfrentam dif iculdades no ambiente 

de trabalho que os homens muitas vezes não precisam enfrentar e é um ponto de atenção 

no que se refere às pol íticas públ icas de igualdade de gênero e conscientização dos 

direi tos das mulheres na sociedade. 

Continuando com as doenças psicológicas mais comuns, 40% dos participantes 

af irmaram que já foram diagnosticados com depressão ou ansiedade nos últimos 5 anos. 

Conforme o gráf ico abaixo, 63% deles são homens e 37% mulheres. Considerando a 

maior proporção de respondentes do sexo mascul ino na pesquisa, a visão se inverte, isso 

signif ica que 37% dos homens e 46% das mulheres pesquisadas responderam que 

possuem ou possuíram depressão e ansiedade. 

 

 

Diagnosticado 
com 

depressão
67%

Não 
diagnosticado 

com 
depressão

33%

ASSÉDIO SEXUAL

Fig. 2 - Diagnóstico confirmado de depressão nos últimos 5 anos das vítimas 
de assédio sexual no ambiente de trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Feminino
37%

Masculino
63%

DEPRESSÃO E ANSIEDADE

Fig. 3 - Incidência de Depressão e Ansiedade por gêneros.
Fonte: Elaborado pela autora.
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Desta mesma amostra, 62% responderam positivamente às perguntas do indicador 

de nível de estresse, onde foram questionados sobre se sentirem exaustos, estressados e 

cansados com grande frequência. Este resultado pode ser relacionado com o 

aparecimento destas doenças, ou até mesmo ser um inf luenciador pelo alto grau de 

correlação. 

 

 
 

Neste aspecto, Henne e Locke (1985) apontam a incidência de melhor qual idade 

de saúde f ísica em indivíduos satisfei tos e, por outro lado, o maior risco de incidência de 

problemas como fadiga, di f iculdade respiratória, dor de cabeça, problemas digestivos e 

dores musculares nos trabalhadores insatisfei tos. Pereira (2010) reforça que o cansaço, a 

ansiedade, a irri tabi l idade e a tensão são consequências possíveis do estresse que os 

funcionários precisam l idar dentro da organização públ ica, afetando diretamente a saúde.  

A lém disso, 40% dos participantes af irmaram dormir menos de 6 horas por dia e 

não se sentirem descansados totalmente com essa rotina, exatamente pela fal ta de 

qual idade do sono. Estes resultados que representam o indicador de saúde f ísica e mental 

podem indicar que a qual idade de vida dos indivíduos, ou a fal ta dela, inf luencia na 

satisfação do funcionário com a empresa e pode até contribuir para o acúmulo de estresse 

no cotidiano. 

 

Sim
62%

Não
38%

ESTRESSE E EXAUSTÃO

Fig. 4 - Incidência de estresse, exaustão física e cansaço nas pessoas que 
possuem/possuíram depressão.
Fonte: Elaborado pela autora.
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A nal isando o indicador de motivação e o envolvimento das pessoas com o 

trabalho que executam, temos um total de 95% de respondentes que af irmam considerar 

seu trabalho importante para a empresa, porém deste percentual, apenas 26% confirmam 

ser reconhecidos e apreciados quando executam um bom trabalho e se sentem motivados 

e envolvidos prof issionalmente para dar o seu melhor. Este resultado mostra também que 

a percepção dos funcionários acerca do indicador de consideração e prestígio pelo 

trabalho real izado não é bem desenvolvido na organização. 

 

 

Menos de 6 
horas
40%

Mais de 6 
horas
60%

HORAS DE SONO

Fig. 5 - Apresenta a quantidade média de horas de sono diárias e descanso 
dos funcionários.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Sim
26%

Não
74%

RECONHECIMENTO E MOTIVAÇÃO

Fig. 6 - Percepção dos funcionários sobre o reconhecimento de seu trabalho por 
parte da empresa.
Fonte: Elaborado pelo autora.
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Com esse índice podemos ver que a divergência entre a importância que o 

indivíduo dá ao trabalho que executa e a fal ta dela por parte da organização pode ser um 

dos aspectos que desmotivam o funcionário. 

Resultado parecido foi  encontrado na pesquisa com funcionários de uma 

prefeitura real izada por Durgante e Si lva (2015), onde, em relação ao reconhecimento 

positivo pelo desempenho das tarefas, os funcionários revelaram que 38% são 

reconhecidos às vezes; 23% quase sempre; 19% sempre; 12% raramente e 8% nunca. 

Observando os níveis de f luxo de atividades, a rapidez exigida no ambiente de 

trabalho e as funções que colocam o indivíduo em situações de estresse com outros 

colegas vemos que não há uma relação direta destes aspectos na amostra anal isada.  

A penas 27,5% dos participantes responderam que necessitam trabalhar de forma 

rápida e são colocados em situações que podem contrariar outros colegas, porém destes, 

apenas 36% estão na amostra que conf irmou ter tido depressão e ansiedade nos últimos 5 

anos. 

 

 
 

Com relação ao indicador de estrutura de trabalho e regras da empresa, quando os 

participantes foram questionados sobre a execução de atividades que consideravam 

irrelevantes para a empresa, 57% af irmaram que realizam atividades que não consideram 

necessárias e apenas 43% af irmam que todas suas atividades são relevantes para a 

empresa.  

 

Sim
36%

Não
64%

FLUXO DE TRABALHO INTENSO E 
DEPRESSÃO

Fig. 7 - Incidência de Depressão e Ansiedade em funcionários com alto f luxo 
de trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autora.
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A pesar disso, no que tange à distribuição das tarefas entre os funcionários a 

percepção de desigualdade não é tão alta: 33% apenas sentem que as atividades são 

distribuídas de forma desigual, enquanto 67% consideram a distribuição das tarefas justa. 

 

 
 

Referente ao indicador de comunicação entre os funcionários, os participantes 

foram questionados se ocorre ocultação de informações sobre a empresa por parte dos 

colegas de trabalho e 37% responderam af irmativamente, enquanto 63% não 

identi f icaram situações em que isto acontece.  Este resultado demonstra que pode existir 

Realiza 
atividades 

desnecessárias
57%

Não realiza 
atividades 

desnecessárias
43%

ESTRUTURA/ REGRAS

Fig. 8 - Percepção dos funcionários à respeito da execução de atividades 
irrelevantes.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Forma justa
67%

Forma injusta
33%

DISTRIBUIÇÃO DAS ATIVIDADES

Fig. 9 - Percepção dos funcionários à respeito da distribuição de atividades entre 
eles.
Fonte: Elaborado pelo autora.
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um problema de comunicação interna no que concerne à divulgação de informações 

relevantes na organização, porém não é tão recorrente. 

Frazão (2016) apontou que o diálogo e a participação nas decisões é uma 

necessidade para a gestão públ ica efetiva e que o desejo de reconhecimento precisa ter 

maior atenção por parte das insti tuições devido à sua importância para a motivação dos 

indivíduos. 

 

 
 

A inda neste tema, 50% af irmaram que não são bem informados antecipadamente 

das decisões ou mudanças que ocorrem na empresa, ou seja, com estas duas questões 

podemos identi f icar uma percepção negativa dos funcionários em relação à comunicação 

interna da organização, ainda que não sejam índices tão altos. 

 

Frequente
37%

Não acontece
63%

OCULTAÇÃO DE INFORMAÇÕES

Fig. 10 - Percepção da ocultação de informações da organização entre os 
funcionários.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Sim
50%

Não
50%

INFORMAÇÃO DISSEMINADA

Fig. 11 - Percepção da falta de comunicação antecipada acerca das decisões e/ou 
mudanças da organização.
Fonte: Elaborado pelo autora.
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No que tange ao indicador de cultura organizacional, 33% dos funcionários 

declararam que não se sentem parte de uma comunidade na empresa. Todos estes 

respondentes possuem mais de 11 anos na organização, o que signif ica que apesar do 

tempo trabalhado, o sentimento de comunidade não foi  bem desenvolvido neste ambiente 

de trabalho. 

 

 
 

7. CONCLUSÃO 

 

A  apl icação do modelo proposto neste artigo na insti tuição públ ica mostrou 

índices preocupantes de casos de doenças psicossociais nos funcionários. Considerando o 

índice de 40% dos participantes da pesquisa que af irmam já ter tido ou ainda ter 

diagnóstico de depressão ou ansiedade, a empresa se vê numa situação em que tomar 

medidas de apoio aos funcionários se torna fundamental para evitar que os casos 

progridam ou aumentem.  

Um plano de ação deve ser criado para solucionar os problemas no ambiente 

organizacional encontrados e evitar que afete o psicológico dos funcionários. Os casos de 

assédio sexual informados, 7% dos participantes, é um número pequeno, mas que 

demonstra certa relação com as doenças psicossociais, considerando que destes 

funcionários que sofreram assédio, 66% confirmaram o diagnóstico de depressão ou 

ansiedade. 

Se sentem 
parte
67%

Não se sentem 
parte
33%

COMUNIDADE

Fig. 12 - Sentimento de pertencimento à comunidade organizacional.
Fonte: Elaborado pelo autora.
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A lém disso, 22% dos funcionários pesquisados af irmaram já ter sofrido algum 

tipo de agressão, constrangimento ou humilhação. É necessário que a organização invista 

em políticas de apoio e punição dos casos de assédio, agressão e constrangimento dentro 

do ambiente de trabalho, pois são si tuações degradantes que afetam não só o desempenho 

do funcionário e o cl ima organizacional, mas principalmente a saúde mental e f ísica dos 

envolvidos. O acompanhamento psicológico das vítimas deve ser uma política a ser 

considerada pela insti tuição devido à gravidade das consequências destes 

acontecimentos. 

Outro fator a ser observado pela insti tuição públ ica são os índices de depressão e 

ansiedade, assédio sexual e agressões/humilhações que apresentaram maior quantidade 

proporcional de casos entre o públ ico feminino do que entre o públ ico mascul ino. Isso 

representa que o machismo pode ser um problema nesta organização e medidas de 

conscientização e formas de denúncia seguras são necessárias e urgentes para melhorar a 

segurança das mulheres no ambiente de trabalho. 

A  qual idade de vida dos indivíduos também se mostrou precária. Nos indivíduos 

que possuem depressão/ansiedade os sintomas de estresse, exaustão e cansaço são 

frequentes em 62% das pessoas, fatores que podem ser causados pelo ambiente de 

trabalho. O sono também apresenta problemas, onde 40% dos participantes dormem 

menos que 6 horas por dia e não se sentem descansados completamente.  

O reconhecimento do trabalho e dos resultados dos funcionários por parte da 

empresa não é percebida por eles. O percentual  é de 74% de participantes que não se 

sentem reconhecidos quando executam um bom trabalho, fator que causa insatisfação 

com a empresa e pode desmotivar os funcionários. O cl ima organizacional aponta índices 

alarmantes e que exigem melhorias para garantir a segurança, satisfação e bem-estar dos 

funcionários, que apesar disto, em sua maioria se sentem parte de uma comunidade 

quando estão no trabalho.  

Com relação a esta cultura organizacional, considerando que 36 dos 40 

participantes estão trabalhando na organização há mais de 11 anos e 33% dos 

participantes não se sentem parte de uma comunidade no local de trabalho, isto se torna 

um ponto de atenção por parte da gestão, pois mostra que a cultura desta organização 

públ ica não está bem construída e melhorias neste quesito podem, inclusive, ajudar a 

prevenir os casos de agressão e constrangimentos no ambiente. 
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Os dados colhidos foram de grande ajuda para anal isar os aspectos 

organizacionais que mais decorrem na insatisfação dos funcionários e também trouxeram 

informações acerca da saúde psicológica dos indivíduos na determinada insti tuição. 

A  pesquisa foi real izada em apenas uma organização públ ica local izada na cidade 

de Uberlândia e, portanto, não pode ser general izada, mas traz importantes 

questionamentos acerca da percepção dos funcionários públ icos a respeito da 

organização em que se encontram e as falhas do cl ima organizacional que devem ser 

observadas e solucionadas pela gestão públ ica, principalmente no que diz respeito à 

discriminação que as mulheres sofrem no ambiente prof issional. 
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