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RESUMO

O artigo busca estudar os fatores que constroem o clima organizacional de uma
empresa publica e suas influéncias na satisfagdo dos funcionarios, de modo que seja
possivel correlacionar o clima organizacional com o aparecimento das principais doengas
psicossociais, como depressao, transtornos de ansiedade e Sindrome de Burnout. Por
meio de uma pesquisa de campo com 40 funcionarios de uma mesma empresa, foi
aplicado um questionario para medir os indicadores do clima organizacional e a
qualidade de vida dos funcionarios, assim tornou-se possivel relacionar a percepcéo dos
individuos a respeito da empresa em que trabalham e as atividades que executam com o
aparecimento de sinais de estresse, exaustao, insatisfacdo e consequentemente risco de
incidéncia das doencgas psicossociais. Os resultados da pesquisa mostraram que alguns
fatores do clima organizacional, como o fluxo intenso de trabalho, ndo estdo diretamente
ligados ao aparecimento das doengas psicossociais. Por outro lado, fatores como estresse,
cansago e ocorréncias de assédio no ambiente de trabalho demonstraram alta correlacao

com o diagnéstico de depresséo e ansiedade.
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ABSTRACT

The article tries to study the aspects that constructs the organizational climate of a
public organization and their influences on the employees satisfaction in a way that
makes it possible to correlate the organizational climate with the appearance of the most
common psychosocial diseases, like depression, anxiety disorders and Burnout
Syndrome. A field research was made with 40 employees of the same organization and a
questionary was applicated to measure the organizational climate indicators and the life
quality of the individuals. That way, become possible to relate the employees perception
about the company they work on and the activities 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 climate, as the intense workflow, are not directly connected with the
appearance of the psychosocial diseases. On the other hand, aspects like stress, tiredness
and harassment on the work place are highly correlated with the diagnosis of depression

and anxiety.
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1. INTRODUCAO

A's empresas no século X X1 possuem responsabilidades variadas no que tange ao
relacionamento interpessoal, seja entre ela e seus clientes ou entre os proprios
funcionarios no ambiente de trabalho. Dessa forma, torna-se indispensavel a criagdo de
padrdes que conduzam os relacionamentos entre os individuos, principalmente no ambito
interno das organizagdes, onde pesquisas mostram que apesar de relevante para o sucesso
da organizagdo, a construgdo e manutencdo desse relacionamento muitas vezes é
negligenciado pelos gestores.

O clima organizacional € um aspecto fundamental na andlise das relagbes
profissionais, pois é ele que indica como sera o tratamento dos individuos dentro da
empresa e realiza influéncia direta nos niveis de satisfagdo dos funcionarios. Portanto, o
clima organizacional € um aspecto importante quando se visa entender como os
funcionarios veem a empresa, seus superiores e o ambiente de trabalho e este afeta os
individuos, seja positiva ou negativamente. Stoner (1995) reforga o conceito definindo o
clima organizacional como a complexidade de situagbes em que o ambiente de trabalho
influencia na motivagao dos individuos.

Por ser grande parte do foco de vida dos funcionarios, a organizagdo, para
Bittencourt (2008), € responsavel pela criagdo de um bom clima organizacional:

(...) na medida em que a organizagdo passou a ser o agente
central para contribuir com o projeto pessoal de vida e
felicidade de seus funcionarios, o desafio é investir num clima
organizacional positivo e sadio, para que os resultados
qualitativos e quantitativos acontecam (BITTENCOURT,
2008, p. 136).

A auséncia de agbes para definir o clima organizacional de uma empresa, abrindo
precedente para comportamentos indesejaveis como atitudes abusivas, injusticas e
constrangimentos, pode causar danos nao s6 aos individuos que sofrem com os abusos
psicolégicos, mas também revela prejuizos para a empresa onde essas situagdes ocorrem.
Os prejuizos mais frequentes sdo financeiros, resultados do aumento do absenteismo,
falta de concentragdo, queda de desempenho, diminuicdo da produtividade e alta rotagao
dos funcionarios.

Sendo assim, torna-se uma questao de responsabilidade organizacional promover

uma atmosfera saudavel no local de trabalho e incentivar o bom relacionamento pessoal



entre os individuos, buscando estratégias para que o bem-estar psiquico dos funcionarios
seja assegurado (OLIVEIRA,1990). Assim, & preciso que, independentemente da posigéo
hierarquica ocupada, os funcionarios se sintam inibidos a realizacdo de praticas de abuso
de poder ou de agresséo psicologica e que haja monitoramento do comportamento geral
em todos os niveis da empresa.

O presente artigo buscou pesquisar os efeitos do clima organizacional nos
individuos que trabalham em empresas publicas, identificando os aspectos negativos do
ambiente no qual estdo inseridos e como isso afeta sua saude fisica e mental, observando
indicios de riscos psicossociais e sinais de estresse, depressdo, esgotamento e ansiedade.
Os aspectos negativos mais comuns que podem afetar o desempenho no trabalho e a vida
pessoal dos funcionarios sdo a carga horaria excessiva, as exigéncias contraditérias, o
assédio moral ou sexual, a inseguranga quanto a estabilidade do emprego, a comunicagdo
falha e o0 excesso de atribuigdes.

Assim, o artigo visou responder ao seguinte problema de pesquisa: Quais as
questdbes de adoecimento psicolégico nos funcionarios de uma empresa publica
localizada na cidade de Uberlandia, Minas Gerais? Para tanto, projeta-se realizar a
aplicagdo de um questionario, a fim de analisar os principais problemas do clima
organizacional da determinada empresa e verificar os sinais de esgotamento mental nos
participantes da pesquisa, podendo ser avaliado quais aspectos negativos mais afetam a
saude destes servidores publicos.

A partir desta conceituagdo geral, sera apresentada a justificativa para execucéo
deste artigo, os objetivos gerais e especificos do estudo, a revisdo bibliografica do tema,
a metodologia de pesquisa utilizada para alcangar os resultados e, por fim, a analise dos

resultados obtidos.

2. JUSTIFICATIVA

A importancia do estudo dos riscos psicossociais, que podem ser ocasionados por
problemas no ambiente profissional, se da pelo aumento consideravel de doencas de
cunho psicolégico nas ultimas décadas. A OMS, Organizagdo Mundial de Saude,
divulgou em 2017 dados referentes ao ano de 2015, revelando que cerca de 322 milhdes

de pessoas no mundo sofrem com depressdo, mostrando aumento de 18,4% no numero



de casos diagnosticados, entre 2005 e 2015, sendo atualmente 4,4% da populagdo
mundial afetada pela doenga. No Brasil, o caso € ainda mais agravante, tendo 5,8% da
populagdo apresentando depressdo, o equivalente a 11,5 milhdes de brasileiros. E o pais
com maior percentual de casos na américa latina.

Ja, os transtornos de ansiedade, que podem ocorrer juntamente com a depressao
no individuo, afetaram cerca de 264 milhdes de pessoas em 2015, sofrendo aumento de
14,9% em relagado ao ano de 2005. O Brasil € o pais com maior percentual de casos no
mundo todo, tendo 9,3% da populagdo com ansiedade, sdo 18,6 milhdes de pessoas
(OMS, 2017).

Sendo assim, € possivel entender a relevancia do estudo da ocorréncia das
doencas psicossociais na sociedade atual, sociedade esta que carece de informagao sobre
os adoecimentos psicolégicos e também sobre como as condi¢des de trabalho precarias e
a falta de qualidade de vida no ambiente profissional podem ser causadoras do
aparecimento dessas doencas, havendo ainda obstaculos provenientes das proprias
organizagbes que impedem a realizagdo de pesquisas mais aprofundadas sobre o
ambiente de trabalho.

Nesse contexto, este artigo visa se aprofundar nas condi¢cbes do ambiente de
trabalho de uma empresa publica para verificar os aparecimentos de sinais dessas
doencas nos trabalhadores, podendo se transformar em fonte de pesquisas futuras,
auxiliando no conhecimento deste assunto e servindo como consulta para académicos e

interessados nas doencgas psicossociais.

3. OBJETIVOS
31 Objetivo Geral

O objetivo geral desta pesquisa € analisar como o clima organizacional de uma
organizagao publica da cidade de Uberlandia pode gerar impactos na saude mental dos
funcionarios e identificar os aspectos negativos que causam a incidéncia de doencgas

psicossociais, como depressao e transtornos de ansiedade.

3.2 Objetivos Especificos

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

objetivos especificos:



a) ldentificar os aspectos que geram insatisfacdo e podem se tornar
problemas de saude no ambito profissional;

b) Identificar casos em que o individuo ja apresenta algum sinal de doencgas
psicossociais;

c) Relacionar o clima organizacional da empresa com a frequéncia dos
sinais de estresse, depressao e ansiedade encontrados nos funcionarios;

d) Realizar um levantamento de dados em questionario aplicado com
funcionarios publicos;

e) Interpretar os dados coletados para que seja possivel uma conclusdo

sobre o problema de pesquisa.

4. REVISAO BIBLIOGRAFICA

4.1 Importancia do Clima Organizacional na Gestao de Pessoas

O conceito de clima organizacional abrange as percepgdes dos individuos sobre a
organizagao na qual trabalham, ou seja, sdo as diversas opinides sobre o ambiente, as
equipes de trabalho, os sistemas utilizados, os processos inseridos e todas as questdes
acerca do ambiente profissional. Assim, todos da organizacdo e suas diversas percepcoes
constituem o clima organizacional da empresa e a pesquisa sobre o assunto pode gerar
material para tomadas de decisdo dentro das organizagbes, pois cria conhecimento
interno da empresa para o gestor, incentivando intervengdes para melhorar as percepgoes
dos funcionarios.

Os estudos sobre o clima organizacional se tornaram mais frequentes a partir da
década de 1960, quando Forehand e Gilmer (1964) escreveram um artigo sobre
comportamento organizacional e as variagdes ambientais, por um ponto de vista da area
da psicologia mostrando os problemas de conceituagdo do clima organizacional e estudos
jafeitos sobre comportamento individual.

Litwin e Stringer (1968) fizeram estudos sobre os efeitos de algumas
necessidades sociais basicas, como realizacdo, afiliagdo e poder, sobre os funcionarios de
03 diferentes companhias. As experiéncias realizadas mostraram resultados diferentes de

satisfagdo e desempenho em cada organizacdo observada, revelando que o clima



organizacional de cada organizagcdo pode ser construido de diversas formas, de acordo
com o interesse da empresa e o estilo de lideranga desejado.

Em meados da década de 1970 comecaram os estudos sobre o bem-estar psiquico
dos profissionais no Brasil. Oliveira (1990) relatou que Saldanha, com o artigo nomeado
‘Atmosfera Organizacional’, escreveu sobre o papel dos profissionais de psicologia
organizacional na promogdo do bem-estar dos individuos dentro das organizagoes,
indicando a necessidade de estratégias para a criagdo de uma atmosfera saudavel e de
empresas que foquem no desenvolvimento organizacional.

Campbell et al. (1970) definiu o clima organizacional como a forma com que a
organizagdo lida com seus membros e seu ambiente, que para cada individuo o clima
assume uma forma de acordo com o conjunto de aspectos que o afetam. As
caracteristicas da organizagdo podem variar desde o grau de autonomia dos individuos
até as variaveis comportamentais, sendo por fim, definido o clima organizacional como a
soma das percepgdes dos individuos que estdo dentro da organizacao.

Souza (1978) realizou estudos sobre as diferencas do clima organizacional entre
uma universidade, um 6rgao publico e uma empresa privada, demonstrando a utilidade
da ‘escala Kolb’ no diagnostico do clima e obtendo informagdes sobre a realidade nas
organizacgdes brasileiras. Em outro artigo, Souza (1980) mostrou que apesar de o clima
organizacional ser um tema de alta relevancia para as empresas, existem certos
obstaculos impostos para quem quer pesquisar e solucionar os problemas da area, pois as
organizagdes nem sempre se dispdem a mostrar a realidade dentro delas, seus processos
internos e as insatisfagdes dos funcionarios. Apesar da negligéncia do estudo do assunto,
por suas dificuldades e pela falta de habito da pesquisa cientifica no Brasil, € um assunto
que deve ser estudado, justificado pela influéncia do clima percebido pela organizagéo
em todo o ambiente interno e externo, desde os clientes até a sadide dos profissionais
envolvidos.

O conceito, para Hall (1984), é representado pelo que € partilhado pelos
funcionarios a respeito do local de trabalho, e por sua abstracdo, o conceito de clima
organizacional pode ser amplamente caracterizado pelos acontecimentos, praticas,
condigoes e procedimentos que acontecem na rotina das organizagoes. Ja W aters et al.
(1974) conceituam o clima como um conjunto de atributos caracteristicos de uma
empresa que sao refletidos na forma como os individuos dentro dela agem no ambiente

profissional. Para eles, os aspectos que possuem propriedades motivadoras no ambiente



10

de trabalho, sejam negativamente ou positivamente, sdo aqueles classificados pelo termo
clima organizacional. Entdo, consideram nao somente os fatores pessoais na percepgao
do clima como também os fatores organizacionais.

Para Payne e Mansfield (1973) o clima organizacional pode ser entendido como
uma relagdo entre os niveis individuais e organizacionais. E uma comparacdo entre a
compatibilidade das expectativas, valores, necessidades e interesses entre as duas partes.
Assim, por um lado, Gibson et al. (1981) buscam identificar os fatores em que as
organizagdes diferem umas das outras, os quais alteram o clima organizacional. Tais
fatores, além de estruturais e de procedimentos internos, sdo aqueles que regem as
atitudes e o comportamento dos individuos no local de trabalho. Os estilos de lideranca,
o ambiente, a interagdo entre as pessoas, tudo isso contribui para a percep¢ao das pessoas
sobre o clima organizacional da empresa. Por outro lado, Souza (1983) apresenta uma
visdo diferente, de que os aspectos objetivos do ambiente, como a estrutura e os
processos, sdo as principais fontes na producdo de efeitos sobre o desempenho e a
satisfagao dos funcionarios.

No ambito das organizagdes publicas, Matias (2009) afirma que a reagdo as
mudancgas econdmicas e sociais € lenta e insatisfatoria, o que acentua ainda mais suas
ineficiéncias e distor¢des. Assim, a auséncia de uma dindmica intraorganizacional induz
os funcionarios a se adaptarem ao processo de acomodacao de interesses. Este fator é um
ponto negativo das organizagdes publicas que gera resisténcia a mudangas e sentimento
de desestimulo nos funcionarios, explicando também a baixa preocupagdo com
resultados neste tipo de organizacéo.

Na mesma linha de pesquisa, Ladeira et al (2012) apresentam que os estudos da
satisfagdo no trabalho em ambito publico mostram que as organizagdes publicas pecam
na disponibilidade de oportunidades para os servidores desenvolverem suas ideias e na
satisfagdo de suas necessidades. Os processos nas organizagdes publicas, por serem
previamente definidos e formalizados, além de toda a burocratizacdo que os envolvem,
fazem com que as atividades sejam inflexiveis e realizadas de forma mecanizada, assim,
nem todo o potencial dos funcionarios publicos € aproveitado adequadamente.

No estudo do clima organizacional, pode-se observar que as percepgcdes dos
trabalhadores quanto ao ambiente e quanto a propria organizagao gera reagdes a respeito
das caracteristicas da organizagao que demonstram atitudes e valores organizacionais,

Colossi (1991). Dessa forma, por causa desses fatores pessoais, as percepg¢des dos
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funcionarios quanto a organizagdo ndo podem ser generalizadas, pois podem nao
compartilhar da mesma opinido, porém devem ser estudados para a analise do clima
organizacional de forma coletiva, ja que as percepgdes individualizadas de cada um nao
sdo relevantes ao estudo do clima.

Ainda sobre a importancia dos estudos do clima organizacional, Luz (2003)
reafirma a pesquisa do tema como ferramenta fundamental para a melhoria do ambiente
de trabalho e consequentemente da percepcao dos funcionarios sobre ele. Para Luz, as
pesquisas devem ser realizadas de dois em dois anos pelas empresas para avaliar o grau
de satisfagdo dos funcionarios, melhorar o clima organizacional nos pontos negativos
apresentados através de um canal de comunicacdo efetivo entre eles e a diregdo da
organizagao e, por fim, monitorar as agdes tomadas pela empresa.

Um conceito bastante difundido com a definicdo de clima organizacional é a
cultura organizacional. Schein (1982) compreende a cultura organizacional como sendo
um padrao de comportamento que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu para
lidar com as situacbes do ambiente de trabalho, que, ao serem considerados bons o
suficiente para se tornarem padrdo, sdo ensinados aos novos membros como a forma
correta de agir e pensar sobre essas situagdes. Ja, Fleury (1993) descreve a cultura
organizacional como um sistema de crencas compartilhado que seguem o modelo de
administragdo de uma organizagdo, assim como o comportamento desejado de seus
funcionarios.

A cultura de uma organizacdo é construida pelo histérico de acontecimentos e
pelo clima atual, pelas atividades exercidas e suas metas, pelas tecnologias empregadas,
mas principalmente pelas pessoas que trabalham na empresa (HANDY ,1978). Os termos
clima organizacional e cultura organizacional sdo comumente empregados como
sinbnimos para definir um mesmo fendmeno, de acordo com Bowditch (1992), porém ha
diferengas significativas entre ambos. Enquanto o clima é conceituado segundo as
expectativas dos individuos em relacdo ao trabalho e a organizagdo, a cultura
organizacional se refere a natureza das crengas e expectativas sobre a vida na empresa.

Ainda sobre cultura e clima organizacional, Ornstein (1986) nao considera os
termos relacionaveis e destaca as distingoes entre eles. Para o autor, a cultura € um termo
global referido aos valores, normas e objetivos organizacionais, ja o clima organizacional

€ um termo que se refere a ‘descricdo individual das condicbes de trabalho em uma
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organizagdo’. Para efeito de estudo desse trabalho, considera-se o termo de clima
organizacional, sem se aprofundar na cultura de uma empresa.

Em relagdo a satisfagéo do individuo, Robbins (2005) relaciona as atitudes de um
trabalhador com sua satisfagdo com o trabalho, ou seja, um individuo que tem grande
satisfagdo com seu trabalho ira apresentar atitudes positivas em relagado a ele, no entanto,
aquele que esta insatisfeito ira apresentar atitudes negativas. Neste caso, a insatisfagao
pode ser expressa através de reclamagbes, insubordinagdo, furtos, fugas de

responsabilidades e até mesmo pedidos de demissao.

4.2 Fatores Psicossociais no Trabalho

No fim do século XX, Alevato (1999) apresentou consideragdes sobre como as
transformagdes no mundo do trabalho podem gerar consequéncias de cunho psicolégico
para o ser humano, principalmente as mudangas nos processos e as solucdes criadas para
todos os obstaculos existentes. Houve entdo uma correlagdo entre os aspectos do
ambiente profissional e os aspectos psicossociais dos individuos inseridos neste
ambiente.

Além disso, os avangos tecnolégicos tém atingido o mundo profissional com
grande intensidade, de forma que os trabalhadores sdo impelidos a se adequarem aos
novos métodos, novos processos € novas técnicas. Esse tema que foi destacado por Leite
(1994), ao observar a vulnerabilidade que os trabalhadores adquirem ao tentar se manter
atualizados com as mudancgas no processo produtivo, a fim de evitar o desemprego. Esta
fragmentacgao do trabalho, que oferece mais responsabilidade a maquinas que ao intelecto
dos individuos é também citado por Seligmann-Silva (1994). Dejours (1992) entende que
esse fendmeno tecnoldgico pode gerar prejuizos a vida psiquica dos trabalhadores em
razdo da diminuicdo da necessidade de atividade intelectual dos mesmos, e & neste
desequilibrio entre a organizacdo racional do trabalho e a estrutura emocional dos
individuos, que pode surgir insatisfagéo e sofrimento mental.

Ainda no século X X, o conceito de satisfagdo no trabalho comegou a se relacionar
com a questao da saude do trabalhador (RUEDA ET AL, 2012). Desta forma, a ligagao
que o trabalhador possui com seu trabalho, as caracteristicas afetivas envolvidas nesta
ligagdo e sua abrangéncia nos aspectos de saude e qualidade de vida, passaram a ser
observadas para denominar sua satisfagdo com o trabalho (SIQUEIRA; PADOVAN,
2004).
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Na Norma Técnica de Prevencdo (NTP n® 443, 1994) do Ministério do Trabalho e
Assuntos Sociais da Espanha é definido como Fatores de Riscos Psicossociais do
Trabalho (FRTP) como as condigbes presentes no ambiente de trabalho e que sao
diretamente relacionadas a organizagéo, ao conteudo das tarefas realizadas e do trabalho,
e que podem afetar tanto o bem-estar quanto a saude fisica, social e psiquica do
trabalhador. Estas condigbes psicossociais diversas podem prejudicar o funcionario e
gerar sofrimento psiquico, além de sentimento de desmotivagéo e insatisfagdo com a
organizagéo.

Em caso de doencga psiquica, o trabalhador afetado pode desenvolver limitagdes
para realizar atividades profissionais das quais € encarregado. Bréda e Augusto (2001)
confirmam este fato com pesquisa realizada com portadores de transtornos psiquicos em
Macei6. Os transtornos mais estudados por eles foram: alcoolismo, depressdo e
propensdo a suicidios. Birman (2000) também cita a dificuldade do individuo deprimido
em lidar com pressbes, metas, compromissos e prazos, além de ter reduzido o seu
rendimento no trabalho.

A depressado, por possuir carater de normalidade com seus sintomas de tristeza
profunda e desdnimo ndo causa estranheza na sociedade atual, que de acordo com
Dejours (1994) justificava a doenga como sendo de responsabilidade individual, com
pressuposto de imunidade ao contexto no qual o individuo esta inserido, sendo o mesmo
o principal responsavel pelo adoecimento. Este pensamento comum é a base dos
obstaculos para o diagndéstico da doencga e sua relagdo com as possiveis causas externas,
onde o ambiente profissional esta incluido.

A depressao é uma das doencas que mais afetam os trabalhadores atualmente. A
Organizagdo Mundial de Saude (OMS) afirmou em divulgagéo feita em 2016, que é a
doenca que mais retira profissionais do mercado, sendo 75,3 mil trabalhadores afastados
do trabalho em 2016 por depressdo. Segundo essa mesma pesquisa, a doenga significa
37,8% de todas as licengas tiradas neste ano por transtornos mentais ou comportamentais,
que também incluem ansiedade, estresse, transtornos bipolares, esquizofrenia e
transtornos relacionados ao consumo de alcool e cocaina.

Esses dados revelam a importancia da preocupagao com esses transtornos mentais
tanto por parte do governo como por parte das organizag¢des, considerando o alerta da
OMS de que até 2020, a depressao se tornara a doenga mais incapacitante do mundo e a

preocupante estimativa da Associacéo Brasileira de Psiquiatria (ABP), de que entre 20%
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e 25% da populagao brasileira tiveram, tém ou terdo um quadro de depressdao em algum
momento da vida.

Em relacao as politicas publicas para retorno dos profissionais ao trabalho, ha um
grande obstaculo em como executar essa volta e isso gera custos para os cofres publicos.
Entre 2009 e 2015, cerca de 97 mil pessoas foram aposentadas em razdo de invalidez
relacionada a transtornos mentais (depresséo, estresse pos-traumatico e disturbios de
ansiedade), esses numeros correspondem a R$113,3 milhdes gastos anualmente com
beneficios para os funcionarios afastados.

Além disso, o absenteismo por motivos de Transtornos Mentais e
Comportamentais pode afetar muito os servidores publicos por se tratar de um grupo
vulneravel, de acordo com Santi, Barbieri e Cheade. (2018). Este grupo sofre pressdo
publica e politica, necessita de desenvolver seu trabalho mesmo sem condigbes
adequadas e enfrenta grande morosidade devido aos altos niveis de burocracia.

A relacdo entre o aparecimento da depressdo nos trabalhadores e seu ambiente de
trabalho também vem sendo considerada nas recentes pesquisas. De acordo com uma
divulgacdo de 2017 da Associagcio Brasileira de Psiquiatria (ABP), parte dos problemas
relacionados a doengas mentais nos trabalhadores chegam por fatores desencadeados
dentro do ambiente de trabalho, sdo 10,6 mil pessoas afastadas no ano de 2014 por
motivo de transtornos comportamentais considerados como acidentes de trabalho, pois
nestes casos o ambiente influenciou no adoecimento.

Ainda sobre dados da ABP, os casos de depressdo, sejam eles episddicos ou
recorrentes, representaram 3,4 mil destes auxilios-doenca para acidentes de trabalho, o
que mostra a alta ocorréncia da doenca, apesar de que especialistas em transtornos
mentais relatem a dificuldade de comprovacdo da influéncia do ambiente de trabalho na
geragao dos casos depressivos, o que indica que o numero de pessoas afetadas pela
depressdao causada pelo trabalho seja ainda maior do que o encontrado. Algumas
profissbes com maiores ocorréncias de afastamentos por depressdo sao encontradas no
mercado financeiro, profissionais da area de segurancga, juizes, controladores de voo,

médicos e jornalistas.
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5. METODOLOGIA DA PESQUISA

M etodologia cientifica sdo os métodos de pesquisa que podem ser utilizados para
atingir um objetivo definido, coletando informagdes e processando-as, engloba também
os procedimentos, técnicas e instrumentos que devem ser usados a fim de obter
conhecimento validado e util para a sociedade em que vivemos (PRODANOV, 2013).

Desta forma a pesquisa realizada tem como objetivo captar informagdes sobre os
problemas de salude psicossociais que os servidores publicos de uma empresa de
Uberlandia podem estar vivenciando e quais aspectos do ambiente de trabalho
contribuem para a ocorréncia dos mesmos. Portanto, a pesquisa tem abordagem
qualitativa, de carater descritivo. Inicialmente sera realizada uma pesquisa bibliografica
com o proposito de obter referéncias tedricas sobre as doencas psicossociais que
acometem o ser humano e também para conhecer os autores de artigos sobre clima
organizacional e suainfluéncia no comportamento dos funcionarios.

A pesquisa qualitativa tem como foco se aprofundar no tema de estudo e todos os
aspectos que o afetam, sendo descritiva sobre a realidade do problema e dos individuos
que estao sendo atingidos por ele. Para Gil (1994), na pesquisa qualitativa o pesquisador
considera uma relagéo existente entre o mundo e o sujeito que ndo pode ser traduzida em
numeros.

Os dados para a analise qualitativa foram extraidos a partir da aplicagcdo de um
questionario com 45 questoes fechadas e estruturado para os funcionarios da empresa
selecionada, tendo, para este fim, amostragem de conveniéncia, ou seja, sdo incluidos
participantes na pesquisa independentemente de nivel hierarquico, tempo na empresa e
faixa etaria, visando atingir todos os funcionarios que se dispuserem a participar da
pesquisa.

A pesquisa contou com a participacao de 46 pessoas escolhidas por conveniéncia,
com cargos de niveis diferentes, tempos de contratagdo variando entre 01 e 40 anos, e
considerando apenas servidores concursados. Devido a alguns casos de questionarios
invalidados por respostas rasuradas ou faltantes, o numero exato de questionarios
utilizados foi de 40. A coleta de dados foi realizada durante trés semanas na empresa
publica escolhida para a andlise durante o0 més de agosto de 2017 e a analise dos dados

coletados foi realizada por meio de estatistica descritiva.
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Este tipo de questionario, com questdes fechadas de multipla-escolha e escala

para grau de concordancia, possui algumas vantagens identificadas por Mattar (1994),

que sao:

1. Fé&cil aplicagao, processamento e analise dos resultados;
Facilidade e rapidez no ato de resposta;

A presenta pouca possibilidade de erros;

> o DN

Possui diversas alternativas de resposta, chegando mais proximo da

realidade dos acontecimentos.

Alguns modelos de questionarios que auxiliam na retirada de dados para avaliar o

clima organizacional de uma empresa foram desenvolvidos para possibilitar a analise em

pesquisas de campo. Litwin e Stringer (1968) desenvolveram um dos modelos mais

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

1. Estrutura da empresa: analisa o sentimento dos funcionarios em relagdo as
restri¢des, regulamentos e regras do local de trabalho;

2. Desafio: nivel de risco percebido pelos funcionarios em suas tomadas de
decisdes;

3. Responsabilidade: nivel de autonomia percebida pelos funcionarios para
tomada de decisdes relacionadas ao seu trabalho;

4. Relacionamento: sentimento de boa interacdo entre os funcionarios e de
apoio narealizacdo das funcgoes;

5. Recompensa: sentimento de justica em relacdo as politicas da empresa de
promocao, remuneragao e recompensas por trabalho bem executado;

6. Cooperagao: nivel percebido de ajuda oferecida, desde os cargos acima do
cargo do individuo, até os abaixo;

7. Conflito: sentimento de que é possivel resolver problemas com apoio da
alta hierarquia, sem inibicdo da administragdo para opinides divergentes;

8. Padrao: nivel de burocratizagdo da empresa com normas e procedimentos;
9. Identidade: percepgao de pertencimento e importancia na organizagao e nos

grupos de trabalho.

Na mesma perspectiva, Kolb et al (1986) desenvolveu um modelo de analise do

clima organizacional com escala de 7 indicadores, onde 3 ja estavam presentes no

modelo de Litwin e Stringer (responsabilidade, padrao e recompensa), sdo eles:
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1. Clareza Organizacional: percepg¢ao dos funcionarios de que a empresa &
organizada e possui objetivos bem definidos;

2. Conformismo: sentimento por parte dos funcionarios de que as regras,
politicas e procedimentos impostos pelas organizagbes que os impedem de
executar seu trabalho da forma como gostariam;

3. Calor e Apoio: sentimento de que as relagdes entre os funcionarios da
empresa sao valorizadas, incentivando a amizade, confianca e apoio mutuo;

4. Lideranca: percepgao dos funcionarios em relagdo a aceitacéo por parte dos
membros da organizagdo a lideranga e diregdo de outras pessoas qualificadas
quando ha necessidade delas. Sentimento de liberdade para assumir a
lideranca e serem recompensados pelo sucesso da atividade.

O terceiro modelo € o de Sbragia (1983) que o utilizou em um estudo empirico
realizado em instituicdo de natureza governamental e contém 20 indicadores para analise.
Além dos indicadores ja apresentados pelos modelos anteriores (conformidade, estrutura
da empresa, recompensa, cooperagao, padrao, conflito e identidade), o modelo de Sbragia
possui 0s seguintes indicadores:

1. Estado de Tensdo: € um indicador do grau em que as agdes das pessoas sao
influenciadas pela légica e racionalidade em detrimento das emocbes
pessoais;

2. Enfase na Participacao: indica o envolvimento das pessoas nas decisdes € a
aceitacdo de novas ideias e sugestoes;

3. Proximidade da Supervisdo: indica o grau de liberdade dos funcionarios
sobre seus métodos de trabalho e tomada de iniciativas;

4. Consideracdo Humana: indica o quanto as pessoas sdo vistas e tratadas
como seres humanos;

5. Autonomia Presente: indica o quanto as pessoas sentem que ndo precisam
ter suas decisdes verificadas por superiores;

6. Prestigio Obtido: indica o sentimento dos funcionarios em relagdo a
percepgao que as pessoas de fora da empresa possuem dele por trabalhar nesta
organizacdo. E aimagem que ele tem por pertencer a este ambiente;

7. Tolerancia Existente: indica o quanto as acoes erradas ocorridas dentro da

empresa sao tratadas de forma razoavel e construtiva, sem haver punicoes;
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8. Clareza Percebida: indica o grau de comunicagéo entre a organizagéo e os
funcionarios, no que diz respeito a assuntos de interesse mutuo;

9. Justica Predominante: indica o quanto as habilidades e desempenhos tem
prioridade nos critérios de decisdo em detrimento dos fatores politicos,
pessoais ou credenciais;

10. Condigbes de Progresso: indica o quanto a organizagdo desenvolve
oportunidades de crescimento para os profissionais;

11. Apoio Logistico Proporcionado: indica o quanto a organizag&o
disponibiliza condi¢bes e instrumentos de trabalho para que as pessoas
possam executar bem suas funcoes;

12. Reconhecimento Proporcionado: indica quanto a organizagao valoriza e
reconhece os esforgos individuais e 0 bom desempenho acima do padréo;

13. Forma de Controle: indica o nivel em que a organizagéo recorre a auto
orientacdo dos funcionarios antes de recorrer ao policiamento e castigo.

Com isso, é possivel observar as semelhangas e discordancias entre os modelos ja
existentes. O presente artigo, baseado nas informagdes apresentadas, propde um modelo
alternativo para avaliagdo do clima organizacional de uma organizacéo, baseando-se nos
modelos anteriores estudados e considerando os indicadores mais relevantes de acordo
com as condicoes da empresa publica a ser pesquisada.

O modelo proposto € fruto de estudos na literatura existente sobre o tema e suas
aplicagdes praticas de pesquisa em organizagdes. Esse modelo visa a utilizagdo dos
indicadores ja citados pelos autores analisados, mas apenas os indicadores que se
mostraram pertinentes ao foco da pesquisa e a organizagao pesquisada foram incluidos
no questionario aplicado nas dezenas de funcionarios que participaram. A presenta-se um

modelo adaptado para a realidade da organizagdo em questdo e seus trabalhadores.

Tabela 1: Comparagao das caracteristicas dos trés principais modelos de pesquisa de clima organizacional
apresentados e do modelo proposto neste artigo.

FATORES/INDICADORES D;IJ(I);)‘EIL;J) 813 £ MODELO | MODELO DE| MODELO
STRINGER | PE KOLB SBRAGIA PROPOSTO
Estrutura/ regras X -
Responsabilidade / autonomia X
M otivagao (recompensa, promogao, X
remuneragao, justica)
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Relacionamento / cooperagao

Conflito

Identidade / orgulho

X | X | X

Clareza organizacional

X | X I X [ X

X | X | X [ X

Lideranga/ suporte

Participagao / iniciativa / integragéo

Consideracao / prestigio / tolerancia

X | X

Oportunidade de crescimento / incentivos
profissionais

X [ X X

Comunicagao

X

Cultura organizacional

Estabilidade no emprego

Transporte casa/trabalho/casa

Nivel sociocultural

Saude fisica e mental

Grau de formacgéo académica

Nivel de estresse

Assédio moral/sexual

X [ X X | X

Fonte: elaboragao proépria

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

indicadores avaliados pelo questionario, de acordo com sua relevancia na influéncia do

clima organizacional desta organizagdo. Assim podem ser resumidos em:

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

capacitagcdes na empresa e suas influéncias nas atividades executadas; o

grau de compatibilidade das atividades realizadas com as regras da

empresa.

2. Responsabilidade: grau de autonomia dos funcionarios para tomada de

decisdes relativas as suas fungdes no ambiente profissional.

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

organizagdo valoriza os esforcos e desempenhos acima da média

realizados por eles.
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Ambiente de trabalho: onde é apresentado o grau de relacionamento e
comunicagéo entre os colegas de trabalho, o que permite a cooperagéo
para execugao das atividades necessarias pelos funcionarios em geral.
Conflito: mede o nivel de problemas gerados por opinides discrepantes no
ambiente de trabalho, entre colegas e superiores.

Vida profissional: mede o grau de identificagdo dos funcionarios com a
fungdo que executa e o nivel de orgulho em relagdo ao seu sucesso
profissional.

Clareza: percepgao das pessoas quanto a clareza dos objetivos da empresa
e de suas fungdes e o quanto a organizagéo informa os funcionarios sobre
os assuntos profissionais.

Participagao/Integragdo: mostra o quanto os funcionarios sdo envolvidos
nas decisdes da empresa.

Consideragao: sentimento percebido de respeito e valorizagcdo pelo
trabalho executado.

Comunicagéo: representa a liberdade para se expressar no ambiente de
trabalho.

Cultura organizacional: avalia a influéncia das rotinas, praticas e tradigcoes

adotados pela organizagdo no comportamento dos funcionarios.

Alguns indicadores internos nao foram utilizados ja que, considerando o foco da

pesquisa, se tornaram desnecessarios ao tema, sao eles: nivel sociocultural; remuneragao;

transporte casa/trabalho; estabilidade no emprego, considerando que os cargos publicos

todos tém um nivel alto de estabilidade e minimo de exoneragao.

Os indicadores externos ao meio utilizados foram aqueles considerados relevantes

para analisar os perfis individuais dos respondentes e suas predisposi¢cdes as doencgas

psicossociais estudadas:

1.

Saude fisica/mental: avalia os niveis de desgaste fisico e historicos de
doencas psicoldgicas.

Formacao académica: indica o nivel de estudo do individuo.

Nivel de estresse: analisa os sinais de esgotamento presentes na rotina dos
funcionarios.

Assédio moral/sexual: avalia a ocorréncia de assédios na vida profissional.
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Os dados obtidos foram analisados por meio de andlise de frequéncia entre os
indicadores relacionados. De modo a entender a relag&o entre os casos diagnosticados de
depressao com 0s niveis de estresse e sobrecarga, por exemplo, foram correlacionadas 03
ou 04 perguntas sobre estes temas e analisado a correlagdo dos indices. Desta forma
foram realizadas todas as analises de dados, focando nos indicadores escolhidos para a

pesquisa conforme a Tabela 1.

6. RESULTADOS

A pesquisa foi realizada com um total de 40 pessoas que trabalham na mesma
empresa publica, das quais 13 participantes sdo do sexo feminino e 27 do sexo
masculino. Além disso, a amostra conta com 90% dos participantes na faixa etaria 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 ja possuiam grande tempo de
trabalho na organizacao estudada.

A pesquisa investigou, além de outros fatores, os indices de agressividade com
que os funcionarios precisavam lidar no ambiente de trabalho, e para isso, os
participantes foram questionados se ja haviam sofrido algum tipo de constrangimento,
humilhagcdo ou ameaga de agressdo no trabalho. Com os resultados destas perguntas foi
possivel compor o indicador de assédio moral.

No grafico abaixo é possivel 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 ja haviam sofrido algum caso de agressdo ou

humilhacéo no trabalho.
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HUMILHACAO E AGRESSAO

Masculino
33%

Feminino
67%

Fig. 1 - Ocorréncia de constrangimentos, humilhag¢des e agressdes
fisicas/verbais no ambiente de trabalho.
Fonte: Elaborado pela autora.

Estes indices contribuem para mostrar que ha ainda uma desigualdade de género
no ambiente de trabalho principalmente no que se refere a propensado a sofrer assédio
moral. Miranda (2006) descreveu que as mulheres sentem a falta de equidade e lidam
com as injusticas no trabalho e isto promove a insatisfagdo e desejo de abandonar a
organizacdo na qual passam por estas situagdes.

Seggiaro (2017) em sua pesquisa aplicada sobre este tema, encontrou que 55,4%
das mulheres entrevistadas ja haviam sofrido algum tipo de violéncia no exercicio de
suas profissdes. Além disso, 77,5% das mulheres afirmaram que haviam sido vitimas de
agressao verbal. Estes indices de violéncia sofridos pelo sexo feminino encontrados por
Seggiaro, assim como nesta pesquisa, indicam que a violéncia no ambiente de trabalho &
também uma violéncia direcionada a um género especifico, representando os impactos do
machismo no ambiente profissional.

Com relagado ao indicador de assédio sexual os participantes foram questionados
se ja haviam sofrido assédio sexual no ambiente de trabalho e 7% dos respondentes
afirmaram que sim, todos do sexo feminino. Desta amostra, 66,6% marcaram
afirmativamente sobre ja terem sido diagnosticadas com depressdo ou ansiedade nos

ultimos anos.
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Nao

diagnosticado ASSED'O SEXUAL
com Diagnosticado
depressao com
33% O~ depressao

67%

Fig. 2 - Diagnéstico confirmado de depressdo nos ultimos 5 anos das vitimas
de assédio sexual no ambiente de trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Este resultado mostra que as mulheres ainda enfrentam dificuldades no ambiente
de trabalho que os homens muitas vezes ndo precisam enfrentar e € um ponto de atengao
no que se refere as politicas publicas de igualdade de género e conscientizagdo dos
direitos das mulheres na sociedade.

Continuando com as doengas psicoldgicas mais comuns, 40% dos participantes
afirmaram que ja foram diagnosticados com depressdo ou ansiedade nos ultimos 5 anos.
Conforme o gréfico abaixo, 63% deles sdo homens e 37% mulheres. Considerando a
maior proporcgdo de respondentes do sexo masculino na pesquisa, a visdo se inverte, isso
significa que 37% dos homens e 46% das mulheres pesquisadas responderam que

possuem ou possuiram depressao e ansiedade.

DEPRESSAO E ANSIEDADE

Feminino
37%

Masculino
63%

Fig. 3 - Incidéncia de Depressdo e Ansiedade por géneros.
Fonte: Elaborado pela autora.
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Desta mesma amostra, 62% responderam positivamente as perguntas do indicador
de nivel de estresse, onde foram questionados sobre se sentirem exaustos, estressados e
cansados com grande frequéncia. Este resultado pode ser relacionado com o
aparecimento destas doengas, ou até mesmo ser um influenciador pelo alto grau de

correlagao.

ESTRESSE E EXAUSTAO

Sim
62%

Fig. 4 - Incidéncia de estresse, exaustdo fisica e cansago nas pessoas que
possuem/possuiram depresséo.
Fonte: Elaborado pela autora.

Neste aspecto, Henne e Locke (1985) apontam a incidéncia de melhor qualidade
de saude fisica em individuos satisfeitos e, por outro lado, o maior risco de incidéncia de
problemas como fadiga, dificuldade respiratéria, dor de cabega, problemas digestivos e
dores musculares nos trabalhadores insatisfeitos. Pereira (2010) reforga que o cansago, a
ansiedade, a irritabilidade e a tensdo sdo consequéncias possiveis do estresse que os
funcionarios precisam lidar dentro da organizagao publica, afetando diretamente a saude.

Além disso, 40% dos participantes afirmaram dormir menos de 6 horas por dia e
nao se sentirem descansados totalmente com essa rotina, exatamente pela falta de
qualidade do sono. Estes resultados que representam o indicador de saude fisica e mental
podem indicar que a qualidade de vida dos individuos, ou a falta dela, influencia na
satisfagcao do funcionario com a empresa e pode até contribuir para o acumulo de estresse

no cotidiano.
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HORAS DE SONO

Menos de 6
horas
40%

Mais de 6
horas
60%

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

Analisando o indicador de motivagdo e o envolvimento das pessoas com o
trabalho que executam, temos um total de 95% de respondentes que afirmam 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 profissionalmente para dar o seu melhor. Este resultado mostra também que
a percepgao dos funcionarios acerca do indicador de consideragcao e prestigio pelo

trabalho realizado ndo é bem desenvolvido na organizagao.

RECONHECIMENTO E MOTIVAGAO

Sim
26%

Nao
74%

Fig. 6 - Percepcao dos funcionarios sobre o reconhecimento de seu trabalho por
parte da empresa.
Fonte: Elaborado pelo autora.
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Com esse indice podemos ver que a divergéncia entre a importancia que o
individuo da ao trabalho que executa e a falta dela por parte da organizagao pode ser um
dos aspectos que desmotivam o funcionario.

Resultado parecido foi encontrado na pesquisa com funcionarios de uma
prefeitura realizada por Durgante e Silva (2015), onde, em relagdo ao reconhecimento
positivo pelo desempenho das tarefas, os funcionarios revelaram que 38% sao
reconhecidos as vezes; 23% quase sempre; 19% sempre; 12% raramente e 8% nunca.

Observando os niveis de fluxo de atividades, a rapidez exigida no ambiente de
trabalho e as fung¢des que colocam o individuo em situagdes de estresse com outros
colegas vemos que ndo ha uma relagao direta destes aspectos na amostra analisada.

Apenas 27,5% dos participantes responderam que necessitam trabalhar de forma
rapida e sdo colocados em situagdes que podem contrariar outros colegas, porém destes,
apenas 36% estdo na amostra que confirmou ter tido depresséo e ansiedade nos ultimos 5

anos.

FLUXO DE TRABALHO INTENSO E
DEPRESSAO

Nao
64%

Fig. 7 - Incidéncia de Depressao e Ansiedade em funcionarios com alto fluxo
de trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Com relagado ao indicador de estrutura de trabalho e regras da empresa, quando os
participantes foram questionados sobre a execugdo de atividades que consideravam
irrelevantes para a empresa, 57% afirmaram que realizam atividades que ndo consideram
necessarias e apenas 43% afirmam que todas suas atividades sdo relevantes para a

empresa.
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ESTRUTURA/ REGRAS
N3o realiza
atividades
desnecessadrias
43%
Realiza
atividades
desnecessarias
57%

Fig. 8 - Percepcao dos funcionarios arespeito da execugdo de atividades
irrelevantes.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Apesar disso, no que tange a distribuicdo das tarefas entre os funcionarios a
percepcdo de desigualdade ndo € tdo alta: 33% apenas sentem que as atividades s&o

distribuidas de forma desigual, enquanto 67% consideram a distribui¢do das tarefas justa.

DISTRIBUICAO DAS ATIVIDADES

Forma injusta
33%

Forma justa
67%

Fig. 9 - Percepcao dos funcionarios a respeito da distribui¢éo de atividades entre

eles.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Referente ao indicador de comunicagao entre os funcionarios, os participantes
foram questionados se ocorre ocultagdo de informagdes sobre a empresa por parte dos
colegas de trabalho e 37% responderam afirmativamente, enquanto 63% néo

identificaram situagbes em que isto acontece. Este resultado demonstra que pode existir
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um problema de comunicagéo interna no que concerne a divulgagdo de informagdes
relevantes na organizagdo, porém néo € tdo recorrente.

Frazdo (2016) apontou que o dialogo e a participagdo nas decisbes &€ uma
necessidade para a gestdo publica efetiva e que o desejo de reconhecimento precisa ter
maior atengao por parte das instituicoes devido a sua importancia para a motivagao dos

individuos.

OCULTACAO DE INFORMACOES

Frequente
37%

N3ao acontece
63%

Fig. 10 - Percepgéo da ocultagéo de informagbes da organizagao entre os
funcionarios.
Fonte: Elaborado pelo autora.

Ainda neste tema, 50% afirmaram que n&o sdo bem informados antecipadamente
das decisdes ou mudangas que ocorrem na empresa, ou seja, com estas duas questdes
podemos identificar uma percepgao negativa dos funcionarios em relagdo a comunicagao

interna da organizagéo, ainda que nao sejam indices tdo altos.

INFORMAGAO DISSEMINADA

Sim
50%

Nao
50%

Fig. 11 - Percepgédo da falta de comunicagao antecipada acerca das decisbes e/ou
mudangas da organizagao.
Fonte: Elaborado pelo autora.
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No que tange ao indicador de cultura organizacional, 33% dos funcionérios
declararam que ndo se sentem parte de uma comunidade na empresa. Todos estes
respondentes possuem mais de 11 anos na organizagdo, o que significa que apesar do
tempo trabalhado, o sentimento de comunidade nao foi bem desenvolvido neste ambiente

de trabalho.

COMUNIDADE

N3o se sentem
parte
33%

Se sentem
parte
67%

Fig. 12 - Sentimento de pertencimento a comunidade organizacional.
Fonte: Elaborado pelo autora.

7. CONCLUSAO

A aplicagdo do modelo proposto neste artigo na instituicdo publica mostrou
indices preocupantes de casos de doengas psicossociais nos funcionarios. Considerando o
indice de 40% dos participantes da pesquisa que afirmam ja ter tido ou ainda ter
diagnostico de depressdo ou ansiedade, a empresa se vé numa situagdo em que tomar
medidas de apoio aos funcionarios se torna fundamental para evitar que os casos
progridam ou aumentem.

Um plano de agdo deve ser criado para solucionar os problemas no ambiente
organizacional encontrados e evitar que afete o psicolégico dos funcionarios. Os casos de
assédio sexual informados, 7% dos participantes, € um numero pequeno, mas que
demonstra certa relagdo com as doengas psicossociais, considerando que destes
funcionarios que sofreram assédio, 66% confirmaram o diagndstico de depressdo ou

ansiedade.
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Além disso, 22% dos funcionarios pesquisados afirmaram ja ter sofrido algum
tipo de agressao, constrangimento ou humilhagdo. E necessario que a organizagéo invista
em politicas de apoio e punigédo dos casos de assédio, agressao e constrangimento dentro
do ambiente de trabalho, pois sdo situagdes degradantes que afetam n&o s6 o desempenho
do funcionario e o clima organizacional, mas principalmente a saude mental e fisica dos
envolvidos. O acompanhamento psicoldgico das vitimas deve ser uma politica a ser
considerada pela instituicdo devido a gravidade das consequéncias destes
acontecimentos.

Outro fator a ser observado pela instituigdo publica sdo os indices de depressao e
ansiedade, assédio sexual e agressdes/humilhagbes que apresentaram maior quantidade
proporcional de casos entre o publico feminino do que entre o publico masculino. Isso
representa que o machismo pode ser um problema nesta organizacdo e medidas de
conscientizagdo e formas de denuncia seguras sdo necessarias e urgentes para melhorar a
segurancga das mulheres no ambiente de trabalho.

A qualidade de vida dos individuos também se mostrou precaria. Nos individuos
que possuem depressao/ansiedade os sintomas de estresse, exaustdo e cansago sdo
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 ndo se sentem descansados completamente.

O reconhecimento do trabalho e dos resultados dos funcionarios por parte da
empresa ndo € percebida por eles. O percentual € de 74% de participantes que ndo se
sentem reconhecidos quando executam um bom trabalho, fator que causa insatisfagdo
com a empresa e pode desmotivar os funcionarios. O clima organizacional aponta indices
alarmantes e que exigem melhorias para garantir a seguranga, satisfagéo e bem-estar dos
funcionarios, que apesar disto, em sua maioria se sentem parte de uma comunidade
quando estado no trabalho.

Com relagdo a esta cultura organizacional, considerando que 36 dos 40
participantes estdo trabalhando na organizagdo ha mais de 11 anos e 33% dos
participantes ndo se sentem parte de uma comunidade no local de trabalho, isto se torna
um ponto de atengado por parte da gestdo, pois mostra que a cultura desta organizagao
publica ndo esta bem construida e melhorias neste quesito podem, inclusive, ajudar a

prevenir os casos de agressdo e constrangimentos no ambiente.
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Os dados colhidos foram de grande ajuda para analisar os aspectos
organizacionais que mais decorrem na insatisfagdo dos funcionarios e também trouxeram
informagdes acerca da saude psicoldgica dos individuos na determinada instituigao.

A pesquisa foi realizada em apenas uma organizagao publica localizada na cidade
de Uberlandia e, portanto, ndo pode ser generalizada, mas traz importantes
questionamentos acerca da percepcao dos funcionarios publicos a respeito da
organizagdo em que se encontram e as falhas do clima organizacional que devem ser
observadas e solucionadas pela gestdo publica, principalmente no que diz respeito a

discriminagao que as mulheres sofrem no ambiente profissional.
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Pesguiza: Satisfacio do funcionario em relacio ao clima organizacional de empresas poblicas
Qruestionario aplicado para utilizacdo no Trabalho de Coaclusdo de Curse de Stefamy de Sousa Vieira, estudante de
Administragio na Universidads Fedaral de Uberlandia.

Meahum fincienario sera exposto, pois o questionario n3o deve ser sazinado & possui totzl snonimato.

Obrigada pela sua participacio!

Fesponda a: segumtes queztdes marcando um X na altemativa com a resposta dazejada:

01 - Em qual faixa etariz vocsd 22 sncontra?
{ }18a24anos
{ 315234 anos
[ 335244 anos
[ )45 250 anos

{  }Acima de §0 anos

02 - Qmal seu amvel de formagio?
( )Ensino Fundamental

[ }Ensino hMedio

{ }Ensino Superior [Incomplets
( )Ensino Superior Completa
{ }Pos graduacio’ Doutorado

04 - Ha quanto tempo trabalba na arganizagio?
} blenos de 02 anos
1 Entre 02 & 03 anos
} Entre 06 & 10 zanos
1 Enire 11 & 200 znos
} Blais da 11 anos

[
(
{
[
€

A sesnir, leia a= afirmapdes e marque um X na coluna com 2 altemativa que represente sua rasposta:

Dhscorda
Totalmen-
e

Dizcorda
Parcial-
meTte

Mo
dizcordo
NEm
COnCordo

Coacordo
parcizl-
ments

o zau trabalho a2z atividades :3o0 distriuidas de forma justa
autra g3 fancionarios.

0 zeu twabzlho te coloca em zimagdes emocionahmente
complicadas.

Voce tem gue trebalhar com grande rapidez.

Hi um relacionaments bom antre o3 zaus colegas de
trabalho & vock.

ocs pode escelher como & guando desempanhsr suas
atividades no trakalho.

Vocs frequentementa tem trabalho aommulado por falta de
tempo.

Viocs fica sem tempo para Cumprir todas as suas tarefas.

Vocs 22 sente parte de uma comunidade na empresa.

oS recebe ajuda dos seus colegas de trabalho.

Oz seus colegas de trabalbo = dispoaibilizam 8 esoutar
zobre o5 2eus problemas.

Voce considera seu trabzlho impertante.

0 trabzlho que vocs execats & considerado importante pelos
zans colegas superiares.

Mo sen local de trzbalbo, woce & bem  informado
antecipadamente sobre decizdes importantss & mudancas da
| SINPTSsd.
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Diiscordn
Totalmen-

Discorde
Parcial-
mente

Maa
discordo
HEEL
concordo

Concorde
parcial-
ments

Concordo
Totalmen-

05 zens colegas de trabalho, mclomde superiores, te
rezpeitam.

Viocé recebe 25 mfommagdes necsszarias para cokszgair
egecuiar sew rabalho comstaments.

Vo preciza fazer atividade: po trabalho gue comtrarizm
outros funcionarios.

Voce tem 2 possibilidade de aprerder coizas novas o s2u
irabalko.

Woce z2 serte motivade e epvalvide wo seu trabalho.

Vioce tem gue fazer coizas no trabatho que vocd considera
como demnecessarias,

Mo zmbisnte em gue vocé trabalha, exiztem conflitos entre
0s colegas.

s famcionarios 320 apraciados e recoehecidos guando fazem
ue bom frabatha.

03 colegas de irabalke ocultam infarmagdes solire 2 empresa
enire alez

0= colegas de trabalbe, em zerzl, confiam aps nos outros.

s faecionario: podem expressar suz: opinide: & :entimentos
no trabalha.

Voce sante que z2u trzbalho te deixa exausto.

Vocé sante que zeu trzbalho toma muite do s2u tempo

Vo sante que seu trabalho tem impacto negativo na sua
vida peszoal

Sew: amizos & familia comentzm que vock rabalka demais,

Viocé diria que geralments dorme meno: de § horas por diz.

Viocé geralments dorme mal @ pdo descanza totalmente.

Voo se sente fizicaments exausis com Tequéncia.

Voo ze serte emocionalments esgotado com fequancia.

Voo se sente cansado com frequéncia

Vocé g2 septe iritado com Sequincia.

Viocé o septe tenao com frequincia,

Vocé o septe estrazzade com Tequencia,

Vocé j2 paszou por alzuma sitnacip de copstransimento o0
humilhacio o ssu loczl de trabalha,

Vocé ja foi exposto a alguma zmeagz de wioléncia oz
irtimidacaa no seu lecal de trabalko

Voce j2 sofreu assedio sexual no loczal de trabalha.

Voo j2 fol dizgnosticado com depressdo ou ansisdade pos
ultimas § anos.

Viocé recomendaria a um bom amize buscar trabathar nesta
SMPTESA.




