NOVAS RELACOES NO MERCADO LABORAL: UMA ANALISE DO CLIMA
ORGANIZACIONAL E DA QUALIDADE DE VIDA NO CONTEXTO DO
TRABALHO

LUANA DOS SANTOS BARROS'

RESUMO

O presente artigo discorre sobre clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho
com intuito de enfatizar a relevancia destes como condi¢cdo para uma intervengédo
organizacional contextualizada e capaz de promover mudangas organizacionais
consistentes. O objetivo € analisar a influéncia das varidveis que compdem o clima
organizacional e a qualidade de vida dos funcionarios na Universidade Federal de
Sergipe, a fim de que a relagdo individuo-organizacdo seja continuamente aprimorada,
proporcionando, assim, um ambiente de trabalho adequado ao alcance dos objetivos
tanto pessoais, quanto organizacionais. Uma administragdo de qualidade proporciona
um ambiente de trabalho adequado que permite o crescimento organizacional e o
desenvolvimento do potencial intelectual das pessoas. Quando ha elevada motivacédo, o
clima se torna favordvel e, como conseqiiéncia, as pessoas mostram-se satisfeitas,
interessadas e colaborativas. o que promove uma melhor qualidade de vida no trabalho.
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ABSTRACT

This article discusses the organizational climate and quality of work life in order to
emphasize the relevance of such an intervention as a condition for organizational
context and organizational changes that can promote consistent. The goal is to focus on
the influence of the variables that comprise the organizational climate and quality of life
of employees at the Federal University of Sergipe, so that the relationship between
personal and organization is continuously improved, thus providing an appropriate work
environment to achieve these goals both personal and organizational. A quality
management provides an appropriate work environment that allows for organizational
growth and development of the intellectual potential of people. When there is high
motivation, the weather becomes favorable and as a consequence, people appear to be
met, stakeholders and collaborative. What promotes a better quality of life at work.

Word-key: Organizational climate; Management of people; Quality of life.
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1. INTRODUCAO

O mundo atual passa por constantes transformacdes e estd repleto de
inovacOes que ocorrem num ritmo cada vez mais frenético. As empresas modernas,
diante dos processos de mudancas e dos constantes avancos tecnoldgicos, tém buscado a
qualidade e a competitividade para fazer frente a globalizacdo da economia, exigindo uma
maior participacdo dos trabalhadores nos processos organizacionais.

Nesse sentido, defende-se que, se uma empresa deseja um desenvolvimento
s6lido, deve-se preocupar com a qualidade de vida dos seus empregados. Dai a importancia
de se pesquisar temas como niveis de responsabilidade, salarios, relacionamento
interpessoal, condigdes de trabalho e os impactos das novas formas de gestdo com a sua
salde fisica e mental.

Na visdo de Chiavenato, (2002, p.128) alguns cientistas sociais,
particularmente Maslow e Herzberg, salientam que “Se a organizagdo for um ambiente
capaz de satisfazer as exigéncias dos individuos, estes poderdo crescer, expandir-se e
encontrar sua satisfacdo e auto-realizacdo ao promover 0s objetivos da organizacao”.

Com isso, ndo é possivel haver organizacfes estrategicamente vencedoras se
ndo houver funcionarios e colaboradores vencedores e, tdo pouco, organizagdes motivadas
se ndo houver pessoas motivadas. Partindo-se desta idéia, pode-se dizer que 0 sucesso de
uma empresa depende de seus colaboradores e funcionarios. Assim para uma empresa obter
sucesso é necessario que esta se preocupe com o clima organizacional e a qualidade de vida
no trabalho.

O objetivo geral deste trabalho é analisar o clima organizacional na
Universidade Federal de Sergipe, especificamente no Departamento de Administracao
Académica (DAA), objeto de estudo desta pesquisa, e identificar suas influéncias na
qualidade de vida do trabalhador. Ja os objetivos especificos sdo: a) pesquisar e analisar
a literatura sobre o tema; b) analisar o comportamento desse segmento quanto ao
comportamento emocional e suas alteracfes na qualidade de vida do trabalhador; c)
procurar meios de reduzir essas influéncias, proporcionando um clima satisfatério para a
realizacéo do trabalho.

Dessa forma, o presente estudo podera servir para o aprimoramento da
ciéncia da gestdo, notadamente, para aqueles profissionais interessados no



aprimoramento das organizacOes, através da melhoria da qualidade do ambiente de
trabalho. Ele podera ser Util aos gestores, especialmente aos de recursos humanos, aos
consultores, professores e estudiosos, que tém sob seu mister, o compromisso de
aprimorar, continuamente, o clima das organizacdes.

Sua principal contribuicdo reside na apresentacdo das etapas necessarias a
plena gestdo do clima organizacional, na apresentacdo de um instrumento indispensavel
para o diagnostico do clima das organizacdes e na indicacdo de estratégias que visam a
melhorar, continuamente, o ambiente de trabalho e, por conseqliéncia, a qualidade de
vida no trabalho, a motivagdo e o comprometimento dos empregados com os resultados
das organizagoes.

Para a concretizacdo deste estudo sera necessaria uma pesquisa de campo e
a bibliografica, por se necessitar de um aprofundamento em livros e em rede eletronica,
objetivando dispor-se de mais informagdes e do uso de pesquisa no referido local de

estudo para o alcance do objetivo deste.

2. A IMPORTANCIA DA GESTAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL NA
EMPRESA

Atualmente, fala-se em gestdo de pessoas, em vez de recursos humanos.
Essa nova abordagem busca visualizar as pessoas como seres dotados de inteligéncia,
conhecimentos, habilidades, atitudes, personalidades, aspiracbes e percepcdes que
ajudam a organizacdo a atingir seus objetivos e metas. Em plena era da informacéo, as
areas de uma organizacao devem gerenciar pessoas que trabalham em conjunto, pessoas
inteligentes e proativas, capazes de responder as responsabilidades, com iniciativas
proprias e dotadas de habilidades, atitudes e conhecimentos difusos. N&o se trata de
administrar apenas pessoas, mas de administrar com as pessoas, esta é a nova forma e
concepcao.

O Clima Organizacional estd diretamente ligado a maneira como o
colaborador percebe a organizacdo com a sua cultura, suas normas, Seus usoS €

costumes. Ou seja, € um conjunto de valores, atitudes e padrdes de comportamento,



formais e informais, existentes em uma organizacdo. Essa afirmativa € reforcada por
Schneider (apud OLIVEIRA, 1995, p.21) quando afirma que “Clima e cultura séo
topicos complementares. Clima refere-se aos modos pelos quais as organizacdes
indicam aos seus participantes o0 que €é considerado importante para a eficacia
organizacional”. Essa mesma visdo € exposta por Litwin (apud CHIAVENATO, 1979,
p. 98) quando preconiza que “Clima organizacional é a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional, que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizacdo e influencia o seu comportamento”.

Assim, pode-se depreender que clima organizacional é o reflexo do estado
de animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado
momento. Pode-se também conceituar clima organizacional como sendo a atmosfera
psicoldgica que envolve, num dado instante, a relacdo entre a empresa e seus
funcionarios.

O avanco tecnoldgico tem contribuido para o aumento da pressdo das
normas, de tensdes e, por conseguinte, do clima desumano nas organizacoes.

Sdo inumeros os beneficios encontrados através da atitude da empresa em
aplicar o conceito de gestdo de clima organizacional como, por exemplo, o alinhamento
da cultura com as acdes efetivas da organizagéo, a integracdo dos diversos processos e
areas funcionais, otimizacdo da comunicacdo, identificacdo das necessidades de
treinamento e desenvolvimento, enfoque do cliente interno e externo, otimizacdo das
acBes gerenciais, reducdo no indice de rotatividade, ambiente de trabalho seguro e
identificacdo das satisfacOes e insatisfagdes do publico interno.

A gestdo de clima organizacional é uma forma de mapear o ambiente
interno e externo da empresa para, assim, observando os principais focos de problemas,
procurar melhorar o ambiente de trabalho. E a visdo que os colaboradores tém da
empresa, através de praticas, politicas, estrutura, processos e sistemas. E de
responsabilidade da direcdo da empresa verificar a satisfacdo dos seus funcionarios para
o alcance dos seus objetivos, pois com funcionarios satisfeitos os servicos sdo
realizados com maior qualidade.

Segundo Tamayo (2004), do ponto de vista conceitual, a diferenca entre
satisfacdo e clima organizacional parece nitida, apesar de existir certa redundancia entre

os dois conceitos, pois sempre numa medida de clima estd incluido o aspecto de



satisfacdo. Isto porque as experiéncias, atitudes e as emocbes do empregado sé&o
elementos basicos da percepcdo e da interpretacdo que ele faz do seu ambiente de
trabalho. Satisfacdo é uma resposta de tipo afetivo e avaliativo das condicbes de
trabalho, cuja unidade de analise é a vivéncia pessoal do empregado. O conceito de
clima organizacional é de natureza descritiva. S&80 analisadas as vivéncias
compartilhadas na organizacéo.

O clima organizacional sdo as percepcfes compartilhadas entre os membros
da organizacdo e o ambiente organizacional. O clima depende de cada empregado,
levando-se em conta as aspiracbes pessoais; motivacdo; ambicdes funcionais;
adequacdo da remuneracdo; horario de trabalho; relacionamento hierarquico e
profissional dentre outros fatores que podem ser acrescidos se for feita uma pesquisa
para verificar as possiveis influéncias que o ambiente de trabalho, talvez, ocasione na
satisfacdo do funcionario.

No olhar de Chiavenato (1993, p. 610), “o clima de uma empresa pode ser
saudavel ou doentio, pode ser quente ou frio, pode ser negativo ou positivo, satisfatério
ou insatisfatorio, dependendo de como os participantes se sentem em relagdo a sua
organizagéo”.

O cenério empresarial brasileiro, nas Gltimas décadas, tem sido
caracterizado como palco de profundas transformacdes, reflexo dos cenarios mundiais
de economia globalizada, tecnologias arrojadas, exigindo cada vez mais a busca da
qualidade, produtividade e satisfacdo do cliente. Com isso, o relacionamento entre
empresas e seus colaboradores mudou. Antes, os funcionarios eram vistos como
recursos, hoje, como talentos.

As empresas que adotam uma gestdo moderna dos seus recursos humanos
estdo despertando para a questdo da qualidade de vida dos seus colaboradores, pois,
segundo Chiavenato (1999, p. 40), “[...] as mudangas que ocorrem nas empresas ndo séo
somente estruturais; sdo, sobretudo, mudancas culturais e comportamentais,
transformando o papel das pessoas que delas participam”. N&o basta mais exigir bons
resultados, devem-se estabelecer condi¢cGes apropriadas para que eles aparecam. O
colaborador € uma pessoa que possui anseios, desejos, limitacGes, inteligéncia, enfim
todos os tipos de sentimentos, que ndo podem e nem devem ser deixados de lado. Para

Schirato (2000, p. 24), “De que homem falamos? Do homem que faz institui¢bes e a



elas submete-se. As organizagdes sdo feitas por homens concretos, historicos, cotidianos
para se tornarem inumanas, transcendentes, perfeitas e absolutas”, ou seja, as empresas

s80 em sua esséncia, 0 seu corpo funcional.

2.1. Qualidade de vida no trabalho

A Gestdo da qualidade de vida no trabalho é definida por Franga (2008,
p.167) como

A capacidade de administrar o conjunto das acbes, incluindo
diagndstico, implantacdo de melhorias e inovagBes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho alinhado e
construida na cultura organizacional, com prioridade absoluta para o
bem-estar das pessoas da organizacao.

Existem diversos entendimentos sobre qualidade de vida, como a percepcéo
de bem-estar, a partir das necessidades individuais, ambiente social e econdmico e
expectativa de vida. No trabalho, a qualidade de vida tem representado a necessidade de
valorizagdes de trabalho, da definicdo dos procedimentos das tarefas, dos cuidados com
0 ambiente fisico e dos bons padrées de relacionamentos no local de trabalho.

Desde a década de 90, a gestdo de pessoas vem ganhando importancia e
passando por um processo de transformacdo. Hoje, ndo significa controle, padronizacao
e rotina, mas sim, estimulo, desenvolvimento e comprometimento. Palavras como
capacitacdo e valorizacdo da equipe fazem parte da estratégia das organizacdes que
querem ser competitivas.

Para Chelotti (2007), Presidente da Associacdo Brasileira de Recursos
Humanos (ABRH), “o sistema focado em cargos e remuneracdo é cada vez mais
ineficiente. Hoje, as empresas valorizam seu capital intelectual. E complementa que “O
executivo acredita que o principal desafio € ter lideres competentes, que gostem das
pessoas e conhecam os fatores que motivam o comprometimento com a organizagao”.

O sistema utilizado até a década de 90, focado em cargos e remuneracao,
nao é capaz de atender as novas demandas de um mercado globalizado e exigente. Hoje,
as organizagdes valorizam seu capital intelectual. A qualidade de vida esta na cultura da
empresa, que se preocupa em proporcionar um ambiente de trabalho adequado e
agradavel. Isso acontece ndo apenas nas grandes organizacGes, mas também nas de

pequeno e médio porte.



Ainda segundo Chelotti (2007), a Gestdo de Pessoas se baseia no fato de
que o desempenho de uma organizacdo depende da contribui¢cdo de quem nela trabalha
e da forma como a equipe se organiza, é estimulada e capacitada. Ja na visao de Orlinkas
(1998), “A maioria das empresas bem-sucedidas ja compreendeu que a qualidade na gestao
de seus profissionais e a qualidade de seus produtos ou servicos é o melhor meio de que
dispde para enfrentar os constantes desafios propostos pela concorréncia, mais acentuada
ainda pela globalizacéo da economia”.

A estratégia de gerenciamento deve ser pautada por um processo de
aprendizado continuo. E preciso desenvolver préticas de gestdo de pessoas que tornem o
ambiente agradavel, facam com que todos sejam tratados da mesma forma, com liberdade,
companheirismo, respeito, transparéncia e ética. Assim, o colaborador se sente valorizado, 0
que auxilia na melhora da produtividade das instituicGes. Enfim, a empresa precisa ter a
visdo de que o capital humano é seu grande diferencial, ou seja, deve ser considerado um
sinbnimo de crescimento e vantagem competitiva para a organizac&o.

Nédo se pode falar em sucesso sem que sejam adotadas politicas e praticas
avancadas. E preciso inovar sempre. A satisfacdo dos clientes é conseqiiéncia da qualidade
dos produtos e servigos de uma empresa. E essa qualidade s6 pode ser alcancada se os
colaboradores estiverem motivados e ndo pressionados pelo ambiente corporativo.

Esta demanda tem gerado, como conseqliéncia nas empresas, uma necessidade
de aperfeicoar a gestdo de pessoas. Isto deve ser feito desde o planejamento estrateégico, sob
0 risco de se ter programas individuais de curto prazo, atingindo apenas alguns setores da
organizagéo, e ndo ela como um todo.

O tema qualidade de vida no trabalho (QVT) é tratado sob inimeros
aspectos. As definigcbes de QVT véo desde os cuidados estabelecidos pela legislagdo
médica e a seguranca do trabalho, até as atividades destinadas aos empregados e
empregadores, em areas como lazer, a motivagdo, entre outras. Para Limongi-Franca
(2004, p.24), “a base da discussédo sobre o conceito de Qualidade de Vida encerra
escolhas de bem-estar e percepgdo do que pode ser feito para atender as expectativas
criadas tanto por gestores, como por usuarios de acGes de qualidade de vida na
empresa”.

No Brasil, a criacdo de programas especificos para a melhoria da saide e
bem-estar de funcionarios ocorreu, primeiramente, nas empresas multinacionais, que

realizavam projetos semelhantes em seus escritorios no exterior. Hoje, varias empresas



brasileiras, tais como Petrobras, Vale do Rio Doce e Furnas tém projetos de bem-estar,

objetivando melhorias na qualidade de vida de seus colaboradores.

3. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Participaram desta amostra e pesquisa 20 funcionarios, de ambos 0s sexos e
em diferentes turnos de trabalho dentro da organizagdo. De acordo com a pesquisa, foi
observado que 50% tem idade acima de 40 anos, 35% de 25 a 40 anos e 15% até 25
anos. Em relacdo ao tempo na empresa, 60% estdo ha mais de 15 anos, 24% de, 5 ate

15, e 16% menos de 5 anos.

Gréfico 1: Tempo para o Lazer
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Percebe-se que apenas 15% dos funcionarios estdo muito satisfeitos em
relacdo ao tempo disponivel para descanso, mas nota-se que 20% estdo insatisfeitos com
a quantidade horas trabalhadas, influenciando no lazer e no convivio com a familia.



Grafico 2: Relacionamentos interpessoais
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Percebe-se que grande parte dos funcionarios possue um bom
relacionamento com seus companheiros de trabalho.

Gréfico 3: Beneficios (plano de saude, seguro etc) adquiridos no trabalho
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Ao analisar o gréafico, nota-se que 45% dos funcionarios estdo insatisfeitos
com os beneficios que a instituicdo oferece, 0 que mostra que a preocupagdo com a

qualidade de vida ndo esta sendo satisfatéria.



Gréfico 4: Recursos disponiveis para o trabalho
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.
Verifica-se que 50% estdo insatisfeitos com os recursos disponiveis para a
realizacdo do trabalho. Esses recursos referem-se a computadores, mesa, cadeira,

impressora etc.

Gréfico 5: Condicdes fisicas do ambiente de trabalho
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2010.

Pode-se verificar que 55% estdo insatisfeitos com as condicdes fisicas
disponibilizadas para a realizacdo do trabalho. Estas condicoes estdo relacionadas a

iluminagéo, ruido, ventilagédo, limpeza etc.



4. CONSIDERACOES FINAIS

Recursos humanos, atualmente mais chamados de gestdo de pessoas vém
passando por um profundo processo de transformacdo. O sistema utilizado até a década
de 90, focado em cargos e remuneracdo, tem se mostrado cada vez mais ineficiente.
Hoje, as organizacfes valorizam seu capital intelectual. A qualidade de vida estd na
cultura da empresa, que se preocupa em proporcionar um ambiente de trabalho
adequado e agradavel. 1sso acontece ndo apenas nas grandes, mas também nas de médio
e pequeno porte. A gestdo de pessoas se baseia no fato de que o desempenho de uma
organizagdo depende da contribuicdo de quem nela trabalha e da forma como a equipe
se organiza, é estimulada e capacitada.

Uma empresa, independente de seu tamanho ou &rea de atuacdo, cresce
sempre sobre um elemento béasico que a sustenta e a faz crescer, que sdo Sseus
colaboradores. A administracdo de recursos humanos € uma especialidade que surgiu
com o crescimento das organizacgdes, e com a complexidade das tarefas organizacionais,
e trata do adequado aprovisionamento, da aplicagdo, da manutencdo e do
desenvolvimento das pessoas nas organizagoes.

Em um mundo em constantes mudancgas, as organizacdes precisam discutir
seu ambiente interno, para que o desenvolvimento e o crescimento organizacional
ocorram de forma que também venha a contribuir para o crescimento e satisfacdo de
seus colaboradores.

A presente pesquisa buscou mostrar que o clima organizacional é de
fundamental importancia para o desenvolvimento de uma empresa, pois a partir dele é
possivel gerar uma melhor qualidade de vida no trabalho.

O clima organizacional mostra como anda o ambiente de trabalho, se existe
descontentamento ou contentamento, desmotivacdo ou motivacao entre os funcionarios.
As causas que ddo origem a um clima organizacional ruim, nem sempre estdo no
empregado, mas sim na organizacdo, na supervisdo ou na gestdo deficiente, na falta de
incentivos motivacionais, nas condic¢des de trabalho.

Observou-se, na pesquisa de campo, que a maioria dos entrevistados estéo

insatisfeitos com as condic¢des fisicas, com os recursos disponiveis e com os beneficios



oferecidos pela instituicdo. Assim, deve-se melhorar o ambiente de trabalho com
equipamentos adequados para a realizacdo do servico, de forma a se ampliar a satisfacéo
e motivacao dos funcionarios.

Os gestores devem ter a percepcao de que o trabalhador passa a maior parte
do seu dia dentro das dependéncias da empresa e, em muitos casos, a convivéncia com
os colegas de trabalho e 0 ambiente propicio para a realizacdo dos servigos acabam se
tornando uma segunda moradia. Quando esse ambiente favorece o desenvolvimento
pessoal, profissional e as relagfes interpessoais, os resultados que a empresa deseja
aparecem com naturalidade.

Outro aspecto que deve ser levado em consideracdo quando se estuda a
motivacdo do funcionario em permanecer na organizagdo € o “status” que ele adquire
por fazer parte dela. O trabalhador, por sua vez, busca status, reconhecimento social e
afetivo de sua conquista profissional. Estar na organizacdo, compor seus quadros,
pertencer a seus programas e projetos é um diferencial social carregado de valor e
importancia em sua relagdo com as pessoas

A realizagdo deste artigo cientifico foi importante para mostrar que uma boa
gestdo permite um bom clima organizacional e uma estrutura favoravel, o que
ocasionara boas condicfes fisicas e sociais, melhorando, deste modo, a qualidade de
vida no trabalho.
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ANEXO 1

QUESTIONARIO

1- Qual a Sua Idade?
() até 25 anos ()26 a40anos () Acima de 41 anos

2- Ha quanto tempo vocé trabalha nesta organizacéo?
( )até5anos ( )6al5anos () mais de 16 anos

3 - Com relagéo ao tempo que resta depois do trabalho para se dedicar ao lazer, vocé

esta?
() Muito satisfeito () tanto faz () Muito insatisfeito
() Satisfeito () Insatisfeito

4- Como € o relacionamento entre vocé e seus colegas de trabalho?
() Muito bom () Regular
( )Bom () Tanto faz

5 - Com relacéo aos beneficios (plano de salde, seguro, etc) que vocé tem direito, vocé

esta?
() Muito satisfeito () Tanto faz () Muito insatisfeito
() Satisfeito () Insatisfeito

6- Com relacdo aos recursos que a organizacao lhe oferece para desempenhar suas
tarefas, vocé se sente?

() Muito satisfeito () Insatisfeito () Muito insatisfeito
() Satisfeito () Tanto faz

7 - Com relacéo ao seu ambiente de trabalho, as condi¢6es fisicas (iluminacéo,

ventilacdo, ruido, etc) e a seguranca, vocé esta?



() Muito Satisfeito () Insatisfeito () Muito insatisfeito
() Satisfeito () Tanto faz



