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" Resumo

Este artigo foi elaborado a partir de uma pesquisa que
investigou a relagio entre clima organizacional e satisfagio
laboral dos funciondrios de um Centro Médico Integrado. A
amostra foi constitufda por 41 sujeitos e os instrumentos utili-
zados foram o questionario de satisfagio $20/23 de Melid e Peir6
(1989) € o questiondrio de clima organizacional de Kolb, Rubin
e McIntyre (1978). Os dados coletados foram analisados através
do SPSS (Statistical Package of Social Science) pela técnica do
coeficiente de correlacio de Pearson. Foi encontrada uma cor-
relacio estatistica positiva (r = 0,714; p = 0,000) entre as vari-
4veis satisfacfio laboral e clima organizacional. Além disso, and-
lises mais detalhadas identificaram correlagbes importantes en-
tre os diversos fatores que compdem o clima organizacional e a
satisfacdo laboral. Os resultados sdo discutidos sob a 6tica das
diversas teorias revisadas (comportamentais, cognitivas e
humanistas) e tendem a acompanhar os achados relatados na
literatura internacional. Na conclusao, constata-se que esta pes-
quisa foi uma ferramenta de apoio & gestdo da organizagio
investigada, 2 medida que se constituiu em um canal de comu-
nicagio entre a dire¢do ¢ 0s empregados da empresa.
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The organizational climate and the
employees satisfactions in an integrated
medical center '

~ This paper was based on a research that investigated the
I‘Gl:dthIl between the organizational climate and the employees
satisfaction’s in an Integrated Medical Center. The sample was
constituted of 41 employees and the employed instruments were
the 820/23 satisfaction questionnaire of Melid e Peir6 (1989)
and the organizational climate questionnaire of Kolb, Rubin
and MclIntyre (1978). The results were analyzed through the
SPSS (Statistical Package for Social Science) and were submitted
to tbe Pearson correlation coefficient. We found a significant
positive correlation ( r = 0,714; p = 0,000 ) between the
_searche_d variables. Moreover, detailed analyses had identified
important correlations between the diverse factors that compose
the organizational climate and the labor satisfaction. The results
were argued under the optics of several and current revised
theories (behavioural, cognitive and humanistic) and they tend
to follow the international literature results. In the conclusions
we evidence that this research was a support tool to the
management of the investigated organization because it made
possible a communication channel between the direction and
the company employees.

Kengrds: organizational climate; laboral satisfaction:
Organizational Psychology.
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1. Introducgao

Devido a alta competitividade do mercado atual, a ten-
déncia das organizagdes é a busca continua da melhoria da qua-
lidade de seus produtos. Nas tltimas décadas, a maioria das acoes
organizacionais tém sido direcionadas para a satisfagiio dos
consumidores (também chamados de clientes externos), buscan-
do atender suas necessidades de consumo e, principalmente,
antecipar e superar suas expectativas. Por outro lado, a
mobilizacio de esforcos na dire¢do da satisfagio dos seus pro-
prios funciondrios (clientes internos) - que inclusive passaram a
ser vistos nio mais como simples mao-de-obra, mas como cola-
boradores ou parceiros - também tem caracterizado muitas or-
ganizagdes contemporineas. Nesta perspectiva, essas adminis-
tracbes tém buscado gerar comprometimento, expectativa,
motivagio e satisfagio nos empregados, fatores que podem afe-
tar os processos organizacionais, a qualidade do produto e a
produtividade esperada. -

O presente estudo tem como objetivo investigar a relagio
entre o climaorganizacional e a satisfagao laboral dos funciona-
rios de um Centro Médico Integrado, considerando que, no
momento da coleta de dados, esta organizagio apresentava al-
tos indices de rotatividade funcional. -

Para a maioria dos psicélogos, comentam Alvarez e Bernal
(1998), a conduta humana ¢ influenciada pelo ambiente. Desta
forma, torna-se extremamente importante conhecer o ambi-
ente de trabalho para que, posteriormente, possam ser desen-
volvidas intervencoes que implementem melhorias em suas con-

dicoes gerais.

2. Clima e cultura organizacional:
diferencas conceituais

No primeiro momento, é importante diferenciar os con-
ceitos de clima organizacional e de cultura organizacional, visto
que na literatura aparecem com freqiiéncia de forma confusa,
conforme se comenta a seguir.
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Visquez (1996), embora considere a grande proximida-
de entre os conceitos, coloca que a cultura poderia determinar
o clima na medida em que este seria gerado pelo impacto da-
quela sobre o ambiente do trabalho. Assim, a cultura seria um
construto de maior profundidade e alcance que-o clima. Por sua
vez, o clima teria a potencialidade de viabilizar uma ciéncia in-
tegrada da conduta organizacional, possibilitando ndo apenas
a interpretacio da situagio, mas também apoiando as interven-
¢oes. . .

Além disso; esse autor sugere que as relagdes entre clima e
cultura poderiam ser estabelecidas independentes da determi-
nagio de um sobre o outro. Nesta perspectiva, o clima informa-
ria sobre a cultura ou, ainda, existiriam temas comuns ao clima
e a cultura, um amplo conjunto de varidveis organizacionais e
psicolégicas, que mostrariam semelhancas e diferengas entre os
dois conceitos.

No entanto, Souza (1978) sustenta que o clima
organizacional resultaria da interagio entre trés elementos da
cultura: preceitos, tecnologia e cariter. Cultura seria entendida
como um conjunto de fendmenos decorrentes da. atuacio na
organizagio, ou seja, seria um fendmeno grupal, resultante e
caracteristico de uma coletividade.

Por sua vez, os preceitos seriam normas, valores, regula-
mentos, politicas administrativas, tradigbes e estilos gerenciais
que controlariam o funcionamento organizacional e abarcari-
am as leis formais, costumes, rituais, padroes e c6digos infor-
mais. : ‘

A tecnologia seria definida como o conjunto de instru-
mentos, processos, know-how, modo de fazer as coisas, distri-
buicdo de tarefas, divisio de trabalho e fluxo organizacional.
Portanto, trata-se da fungio técnica, metodolégica cientifica,
racional e operativa da organizagio, compreendendo o grau de
maior ou menor estrutura¢io das funcgdes, certeza das tarefas e
contato com o meio ambiente.

Por 1ltimo; o cariter seria conceituado como o conjunto
de expressdes ativas e afetivas dos individuos da organizagio e

envolveria percepgdes, sentimentos, reagbes positivas ou nega-
tivas. '
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A cultura poderia variar de organizagio para organ'xzagéo
em funcio desses trés elementos, ja que um fieles poderia pre-
dominat, atuando com mais €Xpressio e maior forgg. Ass1m3 o
clima resultaria de varidveis culturais, sem deixar de 1r.1ﬂuenc1'ar
a cultura, estabelecendo-se, entre ambos, uma causalidade §1r—

cular

2.1 Clima Organizacional

A palavra clima origina-se do grego klima, que significa
tendéncia, inclinagio, conforme Coda (1997). A partir das teo-
rias administrativas, a organizagio foi compax:ad:a aum organis-
mo vivo e, como tal, teria necessidades e caréncias que precisa-
riam ser atendidas. Nesta medida, o clima poder}a ser compre-
endido como a tendéncia ou inclin?gﬁo ao atendimento das ne-
cessidades organizacionais e pessoais, ma.mfestand?—se. como um
indicativo da eficicia organizacional. O clima orgamzaa;),nzlll segia
composto por elementos extrinsecos ao trabalho (sa rio, be-
neficios, reconhecimento, chefia, colegas e outras fondlgoes que
precisam ser atendidas) caracterizando-se, também, como um
indicador do nivel de satisfagdo dos empreggdos: ’ .

A definicio do conceito de clima'orgamfzac‘ional e'basta}n—
te complexa, envolve diversas variavels di: dllﬁcﬂ mensuragio:
Essas variaveis estio divididas em trés niveis: macro (fatores
externos A empresa e que agem sobre ela e sobre cada 1_1m.d.e
seus membros); micro (sistemas préprios da empresa); e indivi-

- dual (experiéncias de cada funcionario). Esses trés niveis deter-

minariam o modo pelo qual a empresa seria pe;rceblda. O clima
organizacional pode entao ser definido como ’(.‘..) uma atm(c)lsf-
fera resultante das percepgdes que os funcionarios tem do:? .fl-
ferentes aspectos que influenciam seu bem-estar e sua.izétls a-
cio no dia-a-dia de trabalho” (Bargan'te e Castr(?, 1995. ). d

Para Toro (1992), também, o clima organl:zaaonal pode
ser entendido como a percepgao Ou representagdo que as pes-
soas tém da sua realidade laboral. Essa percepgao esta es_trutuﬂrad'a
ou se modifica a partir das experiéncias pessoals, da influéncia
de outros elementos significativos no trabalho ¢ de expectati-
vas proprias e dos outros.
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ApOs exaustivas pesquisas, considerando diferencas de

enfoque e método, ocorre um amplo consenso entre os investi- _

gadores de que o clima ¢ a percepgao coletiva e compartilhada
das realidades internas do grupo (Toro, 1998). Dentre os inti-
meros enfoques sobre o conceito de clima organizacional, o que
tem demonstrado maior utilidade, para Gongalves (1997}, é o
que utiliza como elemento fundamental as percepgdes que o
trabalhador tem a respeito das estruturas e processos que ocor-
rem no meio laboral.

Em suma, considerando as diversas defini¢des arroladas,
o clima poderia ser entendido como externo aos individuos e
diverso das suas percepgoes, ainda que possa ser operacionalizado
através destas percepgdes, de observadores externos ¢ de medi-
das objetivas. O clima também seria distinto da cultura
organizacional.

Ahmad (1997) comenta que existem tantos instrumentos
para se medir o clima organizacional, quanto dimensées a este
relacionadas, nio existindo um instrumento tinico que seja apli-
cavel a todas as organizacées.

O conhecimento do clima organizacional, afirma Silva
(1994), proporciona uma visiao do estado da organizacio e de
suas relacbes com outras varidveis organizacionais e individuais,
0 que possibilita ajustar as necessidades entre estas duas dimen-
soes, tornando mais provavel a execucio das metas de trabalho.
Este ajuste € mais facil quando se conhecem as relagdes com
outras varidveis e pode-se intervir, a partir desta compreensio,
no sentido de produzir as modificagdes desejadas.

Silva (1994) ainda assevera que o clima organizacional tem
impactos nos processos de comunicagio, tomada de decisdes,
solugdo de problemas, manejo de conflitos, atitudes e motiva-
Gao, satisfacdo e execugio. Deste modo, se modificarmos, atra-
vés da intervencio, o clima de uma organizaciio, ou se introdu-
zirmos trocas em elementos que interferem no clima, podere-
mos incidir nos resultados em forma de inovacio, aproveita-
mento e satisfagao.

Para Luz (1995), varias expressées sdo utilizadas para de-
nominar os tipos de clima, tais como: clima apoiador, clima rea-
lizador, clima de harmonia, clima construtivo, clima sadio. En-
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tretanto, salienta que o mais ir_nportaqte nao € a denomlgzg-ao,
mas a idéia que se tem a respeito do. clima das_ empresas. si)m,
um clima € bom, prejudicado ou ruim. Um clima bom ¢ estfe_llaﬁ:
lecido quando predominam at.ltudj:s positivas (alegga, co;x an
ca, dedicagio, satisfacio e motlvaga?) no amblf.:nte e t.rad'aado,
o que lhe confere uma t(“)nica‘ saudavgl. Um c_hma prejlll) ' 1:::t ‘
ou ruim se d4 quando varidveis organizaclonais e/ou ambien aics)
afetam negativamente o dnimo da maioria c.ios fu-nc1or.1ar10‘sc,1a_
que gera tensdes, discordias, desunido, rwalidades, animosi >
des, desinteresse, resisténcias as ord_ens, ruido nas co/mut;.lc
coes, sendo a intensidade destes sinais que determinara o clima

como prejudicado ou ruim.

“C)avir a voz do cliente interno’ nio é, assim, uma be’nesse
que um patrio outorga a seus emprega.d?s;_mas é u(;n
processo que se propoe a gz}ranE1r a sobrevwe'ngla;, trazt:;lmg
inegdveis vantagens competitivas aqueles que o implementam
(Barcante e Castro, 1995:67).

2.2 Satisfacéo Laboral

Para M_uchinsky (1994), a satisfagdo laboral fé’ como qu.al—
quer sentimento de satisfagio, uma resposta afetiva € emocio-
nal. O afeto. faz referéncia as scnsagbes de gosto ou desgosto.
Assim, a satisfagio laboral é a2 medida do prazer que uma pessqa

eu trabalho.
alcam}z (s:zlf;;fjigéo no trabalho pode ser entend‘ida como um cgn-
junto de sentimentos favordveis com 0$ quals os empregacos
percebem seu labor, de acordo com a teoria de Davis ¢ Newstrom
(lggﬁ)f;ara Srikonda (1999), altos niveis de §atis€a(_';éo foram re-
lacionados a beneficios e compensagio sgtlffatorla, z'itr-n_osfera
prazerosa, autonomia para tomada de dec1s:oes e possibilidades
de treinamento e desenvolvimento de carreira. Essa ap_torzcl1 dczis-
taca a importincia da empresa assumir a responsabl}ida ec ff
auxiliar os seus empregados e crescer, buscando também a satis

facio dos mesmos.
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Um dos pioneiros no estudo da motivagio, Maslow (1954),
elaborou um modelo de satisfagio das necessidades, no qual a
satisfagiio no trabalho é determinada pelo grau com que o tra-
batho consegue atender as distintas necessidades do ser huma-
no. .
A importancia de alinhar as necessidades do empregador
com as dos empregados para que se atinja a satisfacio de ambas
as partes € destacada por Barrier (1998). Além disso, quanto
maior o senso de controle que o funciondrio tem sobre a tarefa,
maior seu comprometimento e envolvimento. A satisfacio no
trabalho vincula-se, entdo, ao desenvolvimento do individuo
dentro da organizagio. Este desenvolvimento inclui as habilida-
des de pensar e resolver problemas, entusiasmo, criatividade,
valorizacdo do trabalho e conhecimento das habilidades neces-
sérias para a execucio da tarefa. Além disso, como todo traba-
lho inclui uma certa rotina, é preciso encontrar meios que des-
pertem o interesse dos trabalhadores. '

Sdez e outros (2000) realizaram uma pesquisa na qual con-
clufram que o clima organizacional estd diretamente relaciona-
do com a satisfagio laboral e também que o clima precede 2
satisfacdo laboral sugerindo, desta forma, a direcdo da causali-
dade entre estas varidveis. Durante a realizacio de um estudo
para implementacio de programa de melhoria de qualidade,
Oviedo e Calderon (1994) encontraram a satisfacio laboral em
relacdo com aspectos do desempenho e, principalmente, com
clima organizacional.

Por sua vez, Mello (1998a) salienta a tendéncia das em-
presas em conquistar a lealdade dos funcionirios mais qualifi-
cados. Para saber como manter os funcionarios em seus empre-
gos, o Grupo Catho de consultoria em recursos humanos reali-
Zou uma pesquisa com uma amostra de 1.356 empregados e
apurou fatores que influenciam na satisfagio geral no atual
emprego: perspectivas de progresso na empresa a médio prazo
(26,04%); clima organizacional (20,74%); remuneracio
(12,88%); o estilo do processo decisério (8,35%); a solidez fi-
nanceira do empregador (7,15%); beneficios oferecidos (6,72%);
grau de estresse (6,18%); entre outros. Embora nio seja uma
tradi¢io no Brasil, cada vez mais cresce o niimero de empresas
que apostam no “saldrio ambiente”, ou seja, no investimento
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ara um bom clima organizacional, 0 que aumnenta a produuv?-
dade, agiliza decises e baixa a rotatividade nos quadros funci-
3

onais (Mello, 1998a).

3. Objetivo.da Pesquisa

O presente estudo foi realizado com o _intuito de _verilﬁcar
as relacbes entre os fatores que compdem o clima organizacional
e os fatores que compbem a satisfagﬁo.laboral, desta forma con-
tribuindo para uma melhoria <_:io ambiente de trabalh‘o e, prin-
cipalmente, angariando subsidios para a implementagdo de uma
intervengao que reduza o alto furnover da empresa.

4. Método
4.1 Sujeitos

Participaram desta pesquisa 41 (quarenta e uzn) sujeitos,
profissionais de diversos setores da drez da saade (fﬂedlcos, de_n-
tistas, enfermeiros, psic6logos), estagiarios, técmcos, motoris-
tas, atendentes ¢ gerentes de um Centro Médico Integrado si-
tuado na cidade de Porto Alegre, RS'. O grupo de pessoas
investigadas corresponde a quase totalidade dos empregados
da empresa, caracterizando, mais do que uma amostragem, um

censo da populagao alvo.

4.2 Instrumentos

1. ° Ouestiondrio de satisfacao $20/23 de Melid e Peiré (1989), para
medida da satisfagao laboral. O instrumento é composto de 2;’3
itens que se subdividem em 5 fatores: satisfagio com 2 supervi-

- sd0, satisfacio com o ambiente fisico de tra.baihf), s.ausfagao com
beneficios e politicas da organizagio, s_at1sfagao intrinseca 1;10
trabalho e satisfagio com a participagio. Os itens sio
respondidos através de uma escala do tipo Likert que varia de
1 a 5, sendo: 1 = insatisfeito, 2 = algo msams.fel-to,
3 = indiferente, 4 = algo satisfeito e b = totalmente satisfeito.
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O sujeito deve circular o nimero que corresponde ao seu grau

de satisfacio ou insatisfagio, percebido para cada um dos 23
itens.

2. Questionario de clima organizacional de Kolb, Rubin ¢ McIntyre
(1978), composto de 7 itens que abrangem as seguintes
dimensdes: conformismo, responsabilidade, padrées de
desempenho, recompensas, clareza organizacional, calor
humano, apoio e lideranca.

. Os itens sdo medidos através de uma escala do tipo Likert
que varia de 1 a 10, na qual o individuo assinala sua percepg¢ao
da situacio real da organizacgio. A escala permite, também, ava-
liar a opinifo do individuo a respeito de sna percepgio ideal,
bem como a discrepincia entre estas duas dimensoes. Entretan-
to, estas andalises (ideal ¢ comparativa) nao foram realizadas, ja
que, quando as pessoas sdo solicitadas a quantificar a dimensio
ideal, hd uma tendéncia geral & graduacio mdxima.

4.3 Procedimentos

A aplicacio dos instrumentos foi iniciada apés autoriza-
¢do prévia da diretoria da empresa. A cada um dos participan-
tes foi esclarecido que as respostas seriam mantidas sob rigoro-
so sigilo e anonimato e que a pesquisa tinha a finalidade de
estudo e publicacio em meios cientificos. Além disso, a partici-
pacio seria voluntaria, conforme os termos do consentimento
informado.

Apds um breve rapport, sensibilizando cada sujeito para
a necessidade de responder de forma sincera aos questionarios,
o pesquisador entregava os instrumentos e solicitava que, ime-
diatamente apds o preenchimento, fossem colocados numa cai-
xa lacrada, aberta apds o término da coleta de dados.

Os escores dos instrumentos foram digitados e analisados
no SPSS (Statistical Package of Social Science), versdo 10.0, atra-
vés da técnica estatistica coeficiente de correlacio de Pearson.
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5. Apresentacao e discussao dos
‘resultados

Nesta pesquisa, 0 coeficiente de (’:o'rrelaga_o_ de 'Pea};on
revelou que existe uma correlagio estatistica pas'itwa-shc%n][lJ 1cai
tiva (r = 0,714;p = 0,000) entre as variaveis satlsfa(sgto a ;)ra_t_
¢ clima organizacional. Este resultado corrobora estuuos ?-31.39681'1-
ores {Vasquez, 1996; Oviedo € Calderon, %994; Me 0,00 a;
Coda, 1997; Lima, 1996; Ahmad, 199'7_’ e S.aez' et ax_’., 2000) que
encontraram, também, relagio estatistica significativa entre es-

aveis. ‘ o
e Var(é?rfsiderando os fatores que compdem as variavels clima
e satisfacdo, o coeficiente de correlagﬁp de. Pear§on.apu}"ou 0s
seguintes resultados: correlacio estatistica direta s1gr}1ﬁcatéva en-
tre o fator supervisao (satistagdo laboral) € os segulntt_e—s a;c)olifs
do clima organizacional: recompensas (r = 0.5386; p _—dO, ),
clareza organizacional (r = 0.354; p = 0,023) e lideranca
(r = 0;550; p = 0,000). Tais resultados confirmam o pensamen-
to de Peird (1997), de que a satisfacdo laboral depende dos ni-
veis de coesio, popularidade, do tamanho d? grupo, f:las opor-
tunidades de interagio, estilo de supervisao, relacdo co}r‘r::l o
supervisor ¢ participagio na tomada de deﬂmsoes: Clz fator in ea-l
ranca foi um dos que apresentaram relacio mais forte co '
satisfagio laboral no grupo pesquisado, 0 que sugere uma ne
cessidade urgente de revisio sobre. 0s. estldlos de llderz.lnga em
Wso na empresa e, possivelmente, 2 indicagéo de um treinamen-
to de habilidades sgerenciais.

Nio foram encontradas correlagoes estatisticas dslgmﬁca-
tivas entre os fatores do clima organizacionall ea satls‘fagao laboral
dos clientes internos com relagio a0 ambiente fisico de traba-

tho. Tal resultado pode ser explicado por Herzberg (1997) em
sua teoria bifatorial, onde o autor afirma que os fatore_s df) am-
biente fisico de trabalho fazem parte dps fatores~h1gA1emcos
extrinsecos, ou seja, apenas evitam a insatisfaciio e nio tém fun-
a rar satisfagio laboral.
= de()gsefatores beieficios e politicas’ (satisfagifo lal?oral) apre-
sentaram correlagbes estatisticas pos:ltivas sigmﬁﬂcatlvas COI;IQ%S.
seguintes fatores do clima organizacional: padroes (r = 0.326;
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p = 0.040), recompensas (r = 0.410; p = 0.009), clareza
organizacional (r = 0.422; p = 0.006), calor humano e apoio
(r = 0.385; p = 0.013) e lideranga (r = 0.467; p = 0.002). -

Quanto a estes aspectos, Mello (1998a) comenta que ade-
quada remuneragio, bom nivel de autonomia, desafios e liber-
dade de agao contribuem para a manutengio do funcionario na
empresa. Battey (2000) acrescenta que estabelecer vinculos s6-
lidos com ¢ funciondrio gerando sentimentos de satisfagio é,
também, decorrente de politicas empresariais que permitem a
flexibilidade entre o trabalho e a vida, possibilidades de partici-
pagio, reconhecimento e promogao de desenvolvimento. Con-
vém lembrar que um dos problemas que preocupava a empresa
onde se realizou a pesquisa era exatamente a dificuldade de
manter seus empregados. ' -

Além disso, Peird (1997), Davis ¢ Newstrom (1996) e Toro
(1998) sustentam que o funciondrio continuard na organizacio
enquanto puder suprir uma série de necessidades que possibili-
tem atingir seus objetivos e aspiragbes pessoais. Assim, quanto
mais possibilidades de desenvolvimento de carreira ¢ promo-
¢bes, maiores os sentimentos positivos em relacdo ao trabalho,
caracterizando a satisfacio.

Foram encontradas correlagbes estatisticas positivas signi-
ficativas entre a satisfagdo intrinseca no trabalho e os seguintes
fatores do clima organizacional: padrées (r = 0.536; p = 0.000),
recompensas (r = 0.372; p = 0.020), clareza organizacional
(r = 0.460; p = 0.003), calor humano e apoio (r = 0.537,
p = 0.000) e lideranca (r = 0.452; p = 0.003). Barrier (1998),
Srikonda (1999) e Pospisil (1998) fornecem alguma explicagio
para tais resultados acima, na medida em que sustentam que as
possibilidades de desenvolvimento do individuo na organiza-
¢do, compensagio, gerenciamento, beneficios e atmosfera
prazerosa sdo fontes importantes de satisfacdo.

Os fatores responsabilidade (r = 0.481; p = 0.001),
padroes (r = 0.354; p = 0.025), recompensas (r = 0.358;
p = 0.023) e lideranca (r = 0.422; p = 0.006) do clima
organizacional apresentaram correlagdes estatisticas positivas
significativas com relagio a participacgdo (satisfa¢do laboral).

Lima (1996) explica que fatores do ambiente (recompen-
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sas, padroes, liderangas, aut.onomia’ng execugio da tat-refa...)
promovem estados emocionais favoravels ao /pleno cresc1m§nt.o
das capacidades humanas, tornando o 1nc_11y1duo capaz de agir
sobre a realidade e, portanto, de participar dos processos
Jaborais. Assim, quando os meios sao favorévgls, gerama satisfa-
cio do funciondrio, promovendo sua participagao g.era].ﬂ

" De forma mais abrangente, o modelo da satisfacdo das
necessidades criado por Maslow (1954) apdia os resultados ob-
tidos quando afirma que a satisfagao da pessoa Eiecorre_ do grallu
com que diversas necessidades do ser humano sdo supridas pelo

trabalho.

6. Conclusoes

Uma relacdo de razodvel magnitude foi enconirada entre
o clima organizacional e a satisfagao lab‘oral nos dados coletados
com os empregados da empresa invesugad'a. o

Fica evidente, sem divida, que os niveils de satlsfagaq lz}boral
mensurados nesta pesquisa s@o baixos, embora néo haja infor-
macdes de padronizagio do instrumento usaFl? que fornecam
parametros ¢ possibilitem classificar com precisao os montantes
encontrados. Contudo, os altos fndices d? turnover apresenta-
dos pela organizagio, possivelmente reflitam 2 §atlsfa§ao, tal-
vez a insatisfagio, dos seus funcionarios. No mmlmo,ﬁestes da'-
dos sugerem uma avaliagdo nas condicdes de promogio do cli-
ma organizacional oferecidas pela empresa aos seus emprega-
dos. o )

Uma empresa com politicas de administragao cla}r.as,
supervisores capacitados com habil?d.afle de lideranca, salar}os
compativeis com o mercado e poss1b1hdade§ dei contato social,
promovera a satisfagdo laboral de seus t_"un'monarlos peh? aten-
dimento das necessidades individuais de significado e crescimento
pessoal. ' ' .

Niio h4 divida que esta pesquisa s€ Caracterizou como uma
ferramenta de apoio a gestio tanto de TECursos humanos,.quanto
aquelas voltadas para 2 elevacdo dos Padroes de quahdad'e e
produtividade, j4 que sua metodologia acabou por refletir o
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comportamento humano na organizacio examinada. Este estu-

do pode tornar-se um canal de comunicagio entre a direcio e

0s empregados da organizacio, apontando suas necessidades e

democratizando sua participagio no processo de gestao. Dessa
forma., os trabalhadores podem desenvolver a COMpreensao so-
bre a 1'm.p0rtﬁncia das suas atividades, de como suas tarefas $40
essenciais a0 bom andamento do trabalho como um todo e, seus
cargos, compativeis com seus talentos ¢ habilidades. Além élisso

o feedback continuo, o incentivo constante e a autonomia’
podem possibilitar a conviccio da participacio nos resultado;
através de um trabalho desafiador e significativo.

_ Por fim, fica constatada a necessidade de continuar inves-
tigando nessa diregio e buscar as correlacdes entre as varidveis
estudadas em outras populacdes e, talvez, adotar delineamen-
tos de pesquisa que possibilitem determinar, com maior segu-

ranga, possiveis correlagbes entre clima organizacional e satisfa-
cio laboral.
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