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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E CLIMA ORGANIZACIONAL NA 

SECRETARIA DE CULTURA E TURISMO DE MARACANAÚ – CE 

 

Maria Elizimeire Santos Honorato1 
Kamila lima do Nascimento2 

 

RESUMO 

 

Os estudos dos fatores que interferem no clima organizacional, como a 

qualidade de vida no trabalho, são de grande importância, tanto no setor privado 

quanto no setor público. Este estudo teve como objetivo analisar a percepção dos 

servidores da Secretaria de Cultura e Turismo do Município de Maracanaú sobre o 

clima organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho na instituição optou-se por uma 

pesquisa de natureza   qualitativa-quantitativa com um método de estudo de caso. Os 

dados foram recolhidos a partir de um questionário no google forms constituído por 

questões fechadas e abertas, enviadas para 16 servidores de todos os setores. O 

estudo levantou que a SECULT apresenta boas condições de trabalho para a maioria 

dos colaboradores, possuindo um bom clima organizacional e alto grau de satisfação 

com o ambiente de trabalho. 

 

Palavras-chave: Clima organizacional. Qualidade de vida. Trabalho. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

O tema deste artigo é a qualidade de vida no trabalho (QVT) e o clima 

organizacional. Ambos os assuntos têm ganhado relevância nos últimos anos na 

medida em que se têm demonstrado que pessoas satisfeitas trabalham mais e melhor 

e que, em contraste, um ambiente de trabalho desfavorável prejudica o desempenho 

dos colaboradores. Esta premissa não se limita às instituições privadas, abrangendo 

todas as organizações. Contudo, os fatores ligados à motivação e produtividade são 

comumente relacionados às instituições privadas. No intuito de colaborar com 

pesquisas que tratam da qualidade de vida no trabalho e o clima organizacional no 

setor público, este artigo visa responder a seguinte pergunta: como os funcionários da 

Secretaria de Cultura e Turismo de Maracanaú - CE percebem qualidade de vida e o 

clima organizacional em seu ambiente de trabalho? 

A qualidade de vida no trabalho e o clima organizacional relacionam-se 

diretamente com a motivação e o comprometimento dos colaboradores. No primeiro 

caso, trata-se da preocupação da instituição com o bem-estar dos trabalhadores em 

suas atividades laborais. Já o clima organizacional trata da percepção dos 

trabalhadores sobre o seu local de trabalho em todos os seus aspectos. A 

compreensão sobre o clima organizacional é uma das principais ferramentas que uma 

instituição pode utilizar para melhorar o nível da QVT para os trabalhadores e, em 

consequência, obter resultados em suas atividades.  

 Este estudo propõe-se a analisar a percepção dos servidores da Secretaria 

de Cultura e Turismo do Município de Maracanaú sobre o clima organizacional e QVT 

na instituição. Justifica-se a importância desse trabalho pelo fato de que o resultado 

da pesquisa pode revelar aspectos importantes da gestão pública que possibilitem 

melhorar a qualidade de vida do trabalho (QVT), o clima organizacional e, 

consequentemente, a prestação de serviços aos cidadãos. E como objetivos 

específicos pretendeu-se destacar o papel do gestor dentro da instituição identificando 

as virtudes de um líder para um clima organizacional favorável e verificando os fatores 

motivadores para a qualidade de vida no trabalho.  

Trata-se de um estudo de caso cujos dados foram coletados através da 

aplicação de um questionário de pesquisa para identificar se os funcionários da 

referida instituição se sentem satisfeitos com a QVT e o clima organizacional e se 



 

existem questões relevantes que possam ser trabalhadas com a finalidade de 

melhorar o ambiente de trabalho.  

O trabalho será dividido em cinco partes, sendo a primeira esta introdução, 

em que se apresentam os elementos relevantes que são a contextualização, a 

problemática, os objetivos e a justificativa. Na segunda parte, será apresentado o 

tratamento da informação envolvendo os conceitos de qualidade de vida no trabalho 

(QVT) e clima organizacional, as vantagens e os desafios enfrentados. A terceira parte 

irá apresentar a metodologia de pesquisa, contendo o método científico e o objeto de 

estudo. A quarta parte irá expor resultados e discussões da pesquisa. Por fim, 

apresenta-se as considerações finais do estudo. 

 

2 TRATAMENTO DA INFORMAÇÃO 

 

Nesta seção, serão apresentados os conceitos de Qualidade de Vida no 

Trabalho e Clima Organizacional objetivando introduzir o leitor os conceitos mais 

relevantes sobre o tema do presente estudo. 

 

 2.1 A Qualidade de Vida no Trabalho  

 

Segundo Chiavenato (2004, p. 448), “a gestão da qualidade total nas 

organizações depende fundamentalmente da otimização do potencial humano”. 

Estudos recentes demonstram que a baixa motivação, falta de atenção, baixa 

produtividade e alta rotatividade dentro de uma organização estão ligadas a ausência 

de qualidade de vida no meio de trabalho. 

A qualidade de vida tem se tornado um fator de grande importância no 

ambiente da instituição e isso representa um destaque muito relevante na 

produtividade, na satisfação e na qualidade dos serviços ou produtos das 

organizações. São vários os fatores que atingem negativamente o ambiente de 

trabalho tais como: a falta de comunicação, insatisfação, falta de treinamento 

adequado, falta de feedback (MONTEIRO, 2015 apud CHIAVENATO, 2004). 

Não são apenas as condições físicas de trabalho que importam. É preciso 

algo mais. A qualidade de vida (QVT) representa o grau em que os membros da 

organização são capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através de sua 

atividade na organização. Pesquisas recentes demonstram que, para alcançar 



 

qualidade e produtividade, as organizações precisam ser dotadas de pessoas 

motivadas nos trabalhos que executam e recompensadas adequadamente por sua 

contribuição (MONTEIRO, 2015 apud CHIAVENATO, 2004).  A qualidade de vida 

também é do interesse do colaborador, segundo Marras (2000, p. 31): 

Enquanto as organizações preocupam-se em ser mais competitivas e 

melhores a custos menores, os empregados buscam no interior da empresa 
onde trabalham a compensação do estresse causado pela busca frenética de 
resultados. A conscientização do desejo de “viver qualitativamente melhor” é 

algo patente e palpável para a grande massa dos trabalhadores. 

Priorizar a qualidade de vida nada mais é do que manter o respeito e ter 

empatia com os funcionários, tanto fisicamente como mentalmente evitando o 

estresse, e as doenças, para que tenham boas condições para desenvolver suas 

atividades, afinal, eles passam a maior parte do seu dia dentro da instituição. A palavra 

que resume qualidade de vida é a satisfação, se o colaborador estiver satisfeito com 

o trabalho que desenvolve, com o ambiente de trabalho e a equipe e tem boas 

condições no seu ambiente profissional ele poderá trazer grandes rendimentos para 

a instituição. 

Quando a satisfação das necessidades pessoais é suprida dentro de uma 

instituição, significa que a QVT está bem desenvolvida e valorizada pela instituição. 

São vários os fatores que envolvem a qualidade de vida no trabalho.  Segundo Sachet 

(2019) apud Rodrigues (2009, p. 97) “o empregado que possui uma vida familiar 

insatisfatória, tem o trabalho como o único ou maior meio para obter a satisfação de 

muitas de suas necessidades, principalmente, as sociais”. Assim, o trabalho assume 

um peso importante na vida. 

De acordo com Frazão (2016) apud Barros (2009), um ambiente saudável 

deve proporcionar condições físicas e ambientais ao ser humano. A satisfação não se 

resume só a um bom salário, um cargo de gestão, claro tem um grande peso, mas vai 

além do que isso, um bom chefe, uma gestão que se coloque no lugar do funcionário, 

boas condições de trabalho influenciam muito na satisfação e nos resultados que a 

instituição espera por seu trabalho. São esses pequenos detalhes que fazem a 

diferença diretamente no desempenho do funcionário, não é só no setor privado, mas 

no setor público os funcionários buscam por isso também. 

Já segundo Chiavenato (2014, p. 239) “ninguém trabalha de graça e 

ninguém investe esforço, dedicação, vibração e competências sem esperar por um 



 

retorno adequado desse investimento”. Entende-se que todo trabalho, independente 

do que seja tem que ser remunerado, como se fosse uma troca de favor, eu trabalho 

e você me paga. 

Observa-se, que não existe um padrão exato de qualidade de vida que 

possa ser satisfatório a todos, pois cada pessoa tem uma necessidade diferente, 

assim como sua cultura. O que se faz necessário é ter uma boa gestão de qualidade 

de vida dentro da instituição para diminuir ao máximo as necessidades de todos, 

tornando o ambiente de trabalho mais comunicativo, agradável, alegre, produtivo e 

sucessivamente trazendo vantagem para ambas as partes. 

 

2.2 O Clima Organizacional 

 

O Clima organizacional constitui o meio interno de uma organização, a 

atmosfera psicológica e característica que existe em cada organização. O clima 

organizacional é o ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma organização 

fazem o seu trabalho (PINHO, 2014 apud CHIAVENATO, 1994).  

Já Maximiano (2009) afirma que o Clima Organizacional é uma medida de 

como as pessoas se sentem em relação à organização e seus administradores, tendo 

seu ponto de vista evoluído para o conceito de qualidade de vida no trabalho.  

Os sentimentos manifestam-se em relação a inúmeros aspectos da vida na 

organização: trabalhos, salários, comportamento dos chefes, colegas e por 

instalações físicas são alguns deles. O produto dos sentimentos individuais e grupais 

criado por esses aspectos chama – se clima organizacional. O clima é representado 

pelos conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organização e 

que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfação e motivação para o 

trabalho. Estudar o clima é necessário para entender se a organização e suas práticas 

administrativas favorecem ou não o interesse e o rendimento das pessoas 

(MAXIMIANO, 2010). 

O Clima Organizacional envolve a maneira como os funcionários trabalham 

e se relacionam com os outros dentro da instituição, contagiando a todos o que torna 

diferente cada instituição. Isso acontece quando uma instituição tem suas próprias 

características, e até mesmo sua individualidade. Além disso, o clima organizacional 

pode sofrer alterações quando ocorrem mudanças na organização ou na gestão.  

Martins (2008, p.29) diz que: 



 

Devido às rápidas mudanças que vem ocorrendo nos anos de globalização, 

as empresas têm tentado conhecer melhor a dinâmica da vida organizacional, 
buscando identificar como trabalhadores expostos a uma série de estímulos 
oriundos da organização e do ambiente de trabalho têm percepções similares 
e atribuem significados semelhantes aos aspectos importantes da vida 

organizacional.  

O termo clima organizacional refere-se especificamente às propriedades 

motivacionais do ambiente interno de uma organização, ou seja, aqueles aspectos 

internos da organização que levam à provocação de diferentes espécies de motivação 

de seus participantes. Constitui a qualidade ou propriedade do ambiente 

organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e 

que influencia o seu comportamento. Assim, o clima organizacional é favorável 

quando proporciona satisfação das necessidades pessoais dos participantes, 

produzindo elevação do moral interno. É desfavorável quando proporciona frustração 

daquelas necessidades (PINHO, 2014 apud CHIAVENATO, 1994). 

Segundo Chiavenato (1999), o clima organizacional tem influência direta e 

indireta no comportamento dos colaboradores, na produtividade do trabalho, interação 

social, imagem da empresa, e profundamente na satisfação das pessoas envolvidas 

na organização. O clima organizacional reflete o modo como as pessoas interagem 

umas com as outras, com clientes e fornecedores internos e externos, bem como o 

grau de satisfação com o contexto que as cerca. O clima organizacional pode ser 

agradável, receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradável, 

agressivo, frio e alienante em outro extremo. 

Podemos ver que o clima organizacional influencia tanto a motivação, como 

o desempenho e a satisfação no trabalho, pois é através do clima dentro da instituição 

que as pessoas sentem- se familiarizadas e com vontade de permanecer mais tempo 

no local de trabalho, desde que seja agradável, aconchegante, saudável e favorável. 

O clima pode estar bom ou ruim de acordo com as circunstâncias do momento. Seja 

em momentos difíceis ou de tranquilidade, o gestor deve estar atento e agir no sentido 

mental da equipe. Quanto melhores, por exemplo, as relações entre colegas, o 

tratamento recebido do supervisor e o ambiente físico do trabalho, melhor será o clima. 

Quanto mais contente a pessoa estiver com seu salário, com seus colegas, chefe, 

menor será sua inquietação para reclamar desse aspecto de sua relação com a 

instituição. Consequentemente, é maior a satisfação do trabalhador com o ambiente 

de trabalho (OLIVEIRA, 2012, apud MAXIMIANO, 2010). 



 

Existem várias maneiras de medir a satisfação no trabalho, que geralmente, 

é avaliada por meio do questionamento ao trabalhador sobre a forma como ele se 

sente em relação ao seu trabalho. Esta também será a metodologia utilizada neste 

estudo.  

 

2.1.1 Qualidade de vida na Gestão Pública  

 

A maior parte dos estudos sobre (QVT) estão voltados para os 

colaboradores do setor privado, onde programas de qualidade de vida e o aumento 

da satisfação no trabalho impactam a motivação, criatividade, inovação e contribuem    

para o aumento da produtividade (CORRÊA, 2012 apud LIMONGI-FRANÇA, 2001). 

No entanto, no Brasil, uma parcela significativa da população trabalha no setor   

público, sendo aproximadamente 12,5% em todo o país e o Ceará ocupa a 4ª posição 

no Nordeste em número de funcionários públicos (IBGE, 2015). 

O setor público é composto por organizações da administração pública 

direta e indireta, nas quais servidores concursados convivem no trabalho com 

funcionários terceirizados e com aqueles que ocupam cargos públicos de livre 

nomeação (EMMENDOERFER, 2019, apud VALADARES; EMMENDOERFER, 

2012). No setor público fala-se pouco em Gestão da Qualidade de Vida no Trabalho, 

porém percebe-se que o tema vem   ganhando   espaço   nesse   setor 

(EMMENDOERFER, 2019, apud GARCIA, 2007; MONACO; GUIMARÃES, 2000; 

STEFANO et al., 2005). 

Assim como em qualquer organização, nas instituições públicas são as 

pessoas que fazem a diferença. A qualidade dessas organizações passa pela 

qualidade das pessoas que as constituem e das quais depende seu sucesso ou 

fracasso. Dessa forma, é imprescindível investir no capital humano, proporcionando 

um ambiente flexível e um clima participativo (EMMENDOERFER, 2019, apud 

MEZOMO, 1994). 

 O setor público vem se deparando com a necessidade de melhorar os 

serviços oferecidos à população, embora nesse setor não esteja presente a busca 

pelo lucro, porém, para que isso possa ser alcançado os profissionais devem se sentir 

satisfeitos, motivados e valorizados.  

 



 

O gestor enfrenta dificuldades para implantar planos de QVT pois se encontra 

constantemente preso às amarras legais como limites de investimentos 
estabelecidos no orçamento, licitação, estrutura de cargos e carreira dos 
orçamentos e questões funcionais, independentemente de perceber que 
práticas que melhoram a qualidade de vida no trabalho corrigem lacunas 
sobre aspectos de um rendimento saudável do servidor. (AMORIM, 2010). 

O servidor público está a serviço da sociedade, sendo imprescindível, 

portanto, dedicação e capacitação para atender a população. Um servidor público 

comprometido e dedicado garante uma Gestão Pública eficaz e eficiente, por isso, é 

necessário que o servidor tenha qualidade de vida no trabalho. 

 

2.2.2 Clima organizacional na Gestão Pública 

 

As instituições públicas, de acordo com Moro (2012) apud Rodriguez 

(1983), possuem um conjunto de características que as distinguem das demais 

organizações. São organizações que apresentam características burocráticas, 

possuem cargos definidos que seguem a hierarquia proposta no seu organograma 

institucional, sendo o trabalho realizado de forma sistemática e são organizadas por 

normas e regulamentos internos. Nessas instituições a mudança frequente das 

lideranças, o sistema burocrático, o plano de cargos e salários, entre outras variáveis, 

podem influenciar no desempenho dos colaboradores.  

O setor público é detentor de algumas características que são essenciais 

na compreensão do comportamento dos servidores e consequentemente do clima da 

instituição. Essas particularidades das organizações públicas afetam o 

comportamento dos servidores e frequentemente pode-se perceber grande 

resistência na adaptação a mudanças, sentimentos de desestímulo, de estabilidade 

que, aliados à isonomia salarial e à falta de preocupação com os resultados, são 

algumas das características da maioria das organizações públicas (MORO, 2012, 

apud SARAIVA, 2002). 

Moro (2012) apud Rizzatti (2002), afirma que nas instituições públicas, de 

um modo geral, são desenvolvidos poucos estudos na área de gestão de recursos 

humanos, resultando na falta de políticas internas e externas adequadas aos 

interesses sociais. Assim, uma gestão do clima organizacional possibilitaria aos 

líderes identificar e atacar os focos de problema, possibilitando a melhoria do 

ambiente, satisfação, elevação na qualidade de vida e maior comprometimento dos 

colaboradores.  



 

Com o passar do tempo, o ambiente de trabalho tornou-se mais complexo 

e tal mudança não foi pertinente somente às organizações privadas, uma vez que as 

organizações públicas também passaram por tal transformação. Em função disso, 

cresceu o interesse pelo estudo sobre o clima organizacional, pois além de refletir a 

cultura institucional, também diz respeito a um conjunto de propriedades do ambiente 

de trabalho, percebido direta ou indiretamente pelas pessoas que vivem e trabalham 

nesse ambiente, e que acabam influenciando a motivação. 

Segundo Moro (2012) apud Luz (2003, p.12), “o clima organizacional é o 

reflexo do estado de ânimo ou do grau de satisfação dos funcionários de uma 

empresa, num dado momento”. Verifica-se que o clima é a imagem da corporação e 

por consequência ele interfere nos resultados. Isso se deve ao fato de que a qualidade 

está atrelada à predisposição daqueles que fazem parte do processo produtivo ou da 

prestação de serviço. 

O clima organizacional nas instituições públicas tem uma grande relevância 

neste contexto. Devido ao seu perfil, para a prestação dos serviços públicos, para a 

gestão dos bens públicos e dos interesses da comunidade. É importante trabalhar o 

clima e o comportamento das pessoas com a finalidade de se obter a boa convivência, 

motivação e o alcance das metas institucionais o que reflete diretamente na qualidade 

do serviço prestado à população. Para que haja motivação, de acordo com Herzberg, 

é preciso que a pessoa esteja sintonizada com seu trabalho, que enxergue nele a 

possibilidade de exercitar suas habilidades ou desenvolver suas aptidões. 

(MAXIMIANO, 2020 p.268-269). 

 

3 METODOLOGIA 

 

A presente pesquisa possui abordagem qualitativa e foi realizada através 

de estudo de caso com aplicação de questionário com perguntas abertas e fechadas 

aplicado junto aos servidores, contratados e de cargos comissionados da Secretaria 

de Cultura e Turismo de Maracanaú-CE.  

 

3.1 Método 

 

Em relação à pesquisa foi escolhida a abordagem qualitativa-quantitativa e 

o método foi de estudo de caso. Uma pesquisa qualitativa engloba uma série de 



 

técnicas interpretativas que procura descrever, decodificar, traduzir, e chegar em 

termos com significados, não pela frequência, mas pela concordância sobre como 

fenômenos ocorrem naturalmente no mundo social. O estudo de caso é um método 

que permite o estudo detalhado de um “local onde ocorre ou ocorreu um fenômeno ou 

que dispõe de elementos para explicá-lo” (VERGARA, 2009, p. 43). 

 

3.2 Amostra 

 

O estudo de caso foi realizado com nove servidores de vários segmentos 

(Tabela 1) da Secretaria de Cultura do Município de Maracanaú – CE. Trata-se de 

uma secretaria que busca manter a cultura e a tradição do Município que é referência 

nas cidades e regiões vizinhas por prestar serviços educacionais como: Aula de 

violão, teclado, sanfona e serviços tradicionais como: O São João de Maracanaú.  

 

3.3 Coleta de dados 

 

A coleta foi realizada através do google forms e com perguntas para 

verificar o que os funcionários acham da QVT e do clima organizacional dentro da 

Secretaria de Cultura de Maracanaú. A coleta foi realizada com 1 funcionário de cada 

setor, somente o setor de projetos realizou com dois funcionários.   Buscou-se 

identificar qual o grau da QVT e o clima organizacional dentro da instituição. 

A escolha por estes instrumentos foi feita por ser um modelo de fácil 

compreensão e aplicação, o que concedeu ao pesquisador o retorno imediato da 

pesquisa. Os questionários foram aplicados no próprio ambiente de trabalho, seguindo 

os horários de funcionamento da instituição. 

 

3.4 Procedimentos metodológicos 

 

O estudo foi iniciado pela leitura da produção bibliográfica que compôs o 

trabalho e que compreende as publicações de artigos científicos nos períodos 2011 a 

2020. Após a leitura, separação de materiais e escrita do tratamento da informação 

iniciou-se o processo de coleta de dados. Os dados foram coletados de forma 

presencial no período de 05/03/2021 a 30/04/2021, após a coleta do material os dados 

foram organizados e analisados na seção seguinte.  



 

 

4. RESULTADOS E DISCUSSÃO 

 

Nesta seção serão apresentados os resultados da coleta de dados que 

foram selecionados de acordo com os objetivos do trabalho, que era analisar a 

qualidade de vida no trabalho e o clima organizacional na secretaria. A seguir são 

apresentados os resultados obtidos com a aplicação do instrumento de pesquisa 

dispostos em gráficos e suas respectivas análises. 

 

4.1 Identificação dos entrevistados 

 

Tabela 1 - Dados dos entrevistados 

Entrevistados Sexo Setor 

1 F Financeiro 

2 F Administrativo 

3 F RH 

4 M Contabilidade 

5 F Jurídico 

6 F Cultura 

7 F Teatro 

8 F Música 

9 F Projetos 

10 M Projetos 

11 F Serviços gerais 
                                            Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

4.2 Concentração necessária para executar as tarefas 

 

Na primeira pergunta do questionário, buscou-se compreender se o atual 

ambiente de trabalho permite aos respondentes ter a concentração necessária para 

executar suas tarefas. Verificou-se, conforme gráfico 1, que 58,3% dos respondentes 

estão sempre concentrados para executar suas tarefas, 25% frequentemente 

enquanto 16,7% dos respondentes alegaram que raramente têm concentração no 

trabalho.  

 

 

 

 



 

 Gráfico 1 - Concentração para executar as tarefas 

 

                                      Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

Nota-se que os servidores efetivos, contratados e cargo de comissão nesse 

quesito 58,3% destacam que possuem concentração para executar as tarefas. Ou 

seja, em se tratando de concentração, 25% dos servidores frequentemente possuem 

concentração 8,3% dos servidores estão insatisfeitos. E necessário que tenha 

alternativas que melhorem esse índice  

 

4.3 Participação na tomada de decisões 

 

A segunda pergunta representa os resultados sobre a opinião na tomada 

de decisões dos colaboradores e o objetivo era saber se a opinião era levada em 

consideração. Verificou-se, conforme gráfico 2, que 50% dos respondentes estão 

frequentemente participando das decisões, enquanto 16,7% dos respondentes 

alegaram que raramente participam da tomada de decisão no trabalho.  

 

 Gráfico 2 – Participação na tomada de decisões  

 

                            Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

Os resultados demonstram que 25% dos servidores afirmaram que a sua 

opinião é levada em consideração O mesmo índice foi verificado entre os que 

responderam que sua opinião é ouvida frequentemente ou ocasionalmente Apenas 

8,3% dos servidores disseram que suas sugestões nunca são aceitas. Ainda que este 



 

último número represente a minoria dos respondentes, o dado é relevante para que 

os gestores possam verificar se é possível fazer adequações para que todos possam 

sentir-se bem no ambiente em que atuam.  

 

4.4 Você está satisfeito com o nível participação nas decisões na instituição 

 

Na terceira pergunta do questionário buscou identificar o nível de 

participação nas decisões. Verificou-se, conforme gráfico 3, que 41,7% dos 

respondentes avaliaram muito satisfeito com o nível de participação nas decisões da 

instituição, enquanto 25% ficaram neutros na pergunta. Também se verifica que 8,3% 

dos servidores que se encontram totalmente insatisfeitos.  

 

Gráfico 3 - Participação nas decisões 

 

      Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

Verifica-se, no gráfico 2, que 8,3% dos servidores responderam que nunca 

participam nas decisões, novamente cabe destacar que essas pessoas são as 

mesmas do gráfico 2, que 8,3% responderam, que suas decisões nunca são aceitas. 

 

4.5 Orgulho na organização a qual trabalha 

 

A quarta pergunta representa os resultados dá opinião dos respondentes, 

o objetivo é saber com que frequência eles sentem orgulho da instituição. Verificou-

se, conforme gráfico 3, que 50% dos respondentes estão sempre sentindo orgulho, 

25% frequentemente sentem orgulho, enquanto 16,7% dos respondentes alegaram 

que raramente sentem orgulho da instituição.  

 

 



 

 Gráfico 4 - Orgulho da organização 

 

 Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

Verifica-se, no gráfico 3, que 8,3% dos servidores responderam neutro que 

as participações nas decisões gráfico 2, 8,3% dos respondentes disseram que nunca 

participam da tomada de decisões percebe-se que são as mesmas pessoas que 

responderam no gráfico 3.  

 

4.6 Você se sente confortável no seu ambiente de trabalho 

 

 A quinta pergunta objetivava saber se os colaboradores sentem 

confortáveis no ambiente de trabalho. Verificou-se, conforme gráfico, que 58,3% dos 

respondentes estão sempre confortáveis, enquanto 8,3% dos respondentes alegaram 

que nunca se sentiram confortáveis em seu ambiente de trabalho. 

 

  

 Gráfico 5 - O ambiente de trabalho é confortável 

 

    Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

Nota-se que os servidores efetivos, contratados e cargo de comissão nesse 

quesito 58,3% destacam que o ambiente de trabalho é sempre confortável. Ou seja, 



 

em se tratando do ambiente de trabalho, 33,3% dos servidores frequentemente se 

sentem satisfeitos 8,3% dos servidores estão insatisfeitos. E necessário que tenha 

alternativas que melhorem esse índice. 

O que se faz necessário é ter uma boa gestão de qualidade de vida dentro 

da instituição para minimizar ao máximo as necessidades do coletivo, tornando o 

ambiente de trabalho mais produtivo e sucessivamente trazendo vantagem a 

instituição 

 

4.7 Você tem liberdade de criar coisas novas no trabalho. 

 

A sexta pergunta representa os resultados sobre a liberdade de criar coisas 

novas no trabalho e a autonomia que o colaborador tem para propor melhorias na 

execução do seu trabalho. Verificou-se, conforme gráfico 6, que 41,7% dos 

respondentes têm sempre liberdade de criar coisas novas, 25% frequentemente, 8,3% 

ocasionalmente, 16% raramente enquanto 8,3% dos respondentes alegaram que 

nunca tiveram liberdade de criar coisas novas no trabalho.  

 

 Gráfico 6 - Liberdade de criar coisas novas 

 

    Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

Verifica-se que, no gráfico 5, que 8,3% dos servidores disseram que nunca 

acha confortável o ambiente de trabalho, novamente cabe destacar que são as 

mesmas pessoas do gráfico 4, que 8,3% ocasionalmente sentem orgulho da 

organização. 

 

4.8 Como você avalia a igualdade de tratamento entre os funcionários 

 

Na sétima pergunta do questionário, buscou-se identificar se o 



 

relacionamento entre os colegas de trabalho é favorável. Verificou-se, conforme 

gráfico 6, que 8,3% dos respondentes avaliaram um excelente tratamento entre os 

servidores, 41,7% dos respondentes avaliaram ótimo o tratamento de igualdade entre 

os colaboradores, 41,7% avaliaram bom, enquanto 8,3% dos respondentes alegaram 

ruim o tratamento de igualdade.  

 

 Gráfico 7 - Tratamento entre os funcionários 

.  

                          Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

Verifica-se, no gráfico 6, que 8,3% dos servidores disseram que nunca tem 

oportunidade de criar coisas novas, novamente cabe destacar que essas pessoas são 

as mesmas do gráfico 5, que responderam que nunca acham o ambiente de trabalho 

confortável. 

 

4.9 Como é sua relação com seus superiores. 

 

A oitava pergunta do questionário buscou verificar como é o relacionamento 

entre o superior e os subordinados, os resultados demonstraram a manutenção de um 

bom relacionamento, o que é ótimo para a instituição, pois com um bom 

relacionamento entre o líder e demais colaboradores o trabalho torna-se mais 

produtivo. 

                     Gráfico 8 - Relação com os superiores 

 

       Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 



 

 

Podemos observar no Gráfico 7, que em sua maioria, 41,7% dos servidores 

têm uma relação ótima com seus superiores, enquanto 41,7% têm uma boa relação, 

e 8,3% têm um excelente relacionamento.   

 

4.10 Quão motivado você se sente para trabalhar 

 

Na nona pergunta do questionário buscou identificar o percentual dos 

colaboradores respondentes o quão motivados eles se sentem para trabalhar. 

Verificou-se que o nível de motivação para trabalhar é ótimo para 25%, enquanto 8,3% 

alegaram ser ruim.  

 

 Gráfico 9 - Motivação para trabalhar 

 

        Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

Verifica-se, no gráfico 8, que 8,3% dos servidores disseram que tem um 

bom relacionamento com seus superiores, novamente cabe destacar que essas 

pessoas são as mesmas do gráfico 7, que 8,3% responderam, que acham ruim o 

Tratamento entre os funcionários. 

4.11 Você se sente satisfeito com a variedade das tarefas que realiza. 

 

Na décima pergunta, buscou identificar o grau de satisfação dos 

respondentes com a variedade de tarefas que realizam. Verificou-se, conforme gráfico 

10, que 66,7% dos respondentes estão muito satisfeitos, enquanto 8,3% dos 

respondentes ficaram neutros na pergunta.  

 



 

Gráfico 10 - Satisfação com a variedade de tarefas 

 

 

 Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

Verifica-se, no gráfico 10, que 8,3% dos servidores responderam neutro a 

satisfação com a variedade de tarefas, novamente cabe destacar que essas pessoas 

são as mesmas do gráfico 9, que 8,3% responderam que acham ruim a participação 

nas decisões 

 

4.12 Você está satisfeito com sua qualidade de vida no trabalho. 

 

Na décima primeira pergunta do questionário buscou identificar a satisfação 

com a qualidade de vida no trabalho. Observar-se que em sua grande maioria, 41,7%, 

os servidores se encontram muito satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho. 

Outros 33,3% dizem-se satisfeitos, e 16,7% se encontram insatisfeitos.  

 

Gráfico 11 - Satisfação com a qualidade de vida 

 

 Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

No gráfico 10 a satisfação quanto a qualidade de vida oferecida pela 

organização está presente na maior parte dos colaboradores que responderam o 

questionário. 41,7% se mostraram muito satisfeito e 16,7% se mostraram insatisfeito 



 

com a qualidade de vida no trabalho. 

 

4.13 Satisfação com o salário 

 

A décima segunda pergunta representa os resultados sobre a satisfação 

dos respondentes com o salário e o objetivo é identificar se eles estavam satisfeitos 

com o salário que receberam. Verificou-se conforme gráfico 12, que 8,3% concordam 

plenamente, 50% dos respondentes concordam parcialmente, 16,7% não se 

manifestaram, 16,7% discordaram parcialmente enquanto 8,3% dos respondentes 

alegaram que discordam parcialmente. 

 

           Gráfico 12 - Satisfação com o salário 

 

              Fonte: Elaborado pela autora, 2021. 

 

O gráfico 12 indica, que em sua maioria, 50,0% dos servidores concordam 

parcialmente com o salário que recebem na Secretaria, isso mostra que a gestão 

precisa ter um olhar mais apurado e ver o motivo desse resultado. 

 

4.14 O que você acha que poderia melhorar no ambiente de trabalho 

 

A pergunta 13 foi aberta e buscava perceber na opinião dos respondentes 

o que poderia ser melhorado no ambiente de trabalho e as respostas foram bastantes 

variadas, sendo as pautas apontadas. Apesar de nas perguntas anteriores apenas 

8,3% dos entrevistados terem se manifestado como insatisfeitos todos eles fizeram 

algum tipo de contribuição que poderia melhorar e entre as principais contribuições ou 

sugestões de melhorias estão: Planejamento entre os setores, organização, maior 

participação entre as equipes, segurança, tecnologia, diálogo, respeito. 



 

Em linhas gerais, nota-se que os respondentes nesse quesito destacam 

que sempre pode melhorar. Ou seja, em se tratando do ambiente de trabalho, de 

acordo com os entrevistados da pergunta 4, 8,3% os servidores estão insatisfeitos. E 

necessário que tenha alternativas que melhorem esse índice. os entrevistados 

queixam-se pela falta Planejamento entre os setores, organização, maior participação 

entre as equipes, segurança, tecnologia, diálogo, respeito. É de suma importância 

ouvir o que os colaboradores têm a dizer e tão importante quanto ouvir é fazer o 

possível para que suas sugestões sejam atendidas. 

 

4.15. Qual o maior desafio no ambiente de trabalho 

 

A pergunta 14 foi aberta e buscava perceber na opinião dos respondentes 

qual o maior desafio no ambiente de trabalho e as respostas foram bastantes variadas, 

sendo as pautas apontadas. Em relação, as respostas sobre o desafio foram 

unânimes: houve sim desafios e eles fizeram algum tipo de contribuição que poderia 

melhorar e entre as principais melhorias estão: Falta de planejamento, falta de 

comunicação, lidar com a burocracia no ambiente público, A falta de empatia. 

Foi perguntado também qual era o maior desafio no ambiente de trabalho 

e as respostas foram bastantes variadas, percebe-se que desses itens alguns já foram 

mencionados na pergunta anterior o que poderia ser melhorado e entre as principais 

contribuições ou sugestões de melhorias foi encontrado alguns desafios ou 

dificuldades relacionadas ao ambiente de trabalho.  

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Este trabalho apresenta uma análise sobre percepção dos servidores 

efetivos, contratados e cargo de comissão de alguns setores da Secretaria de Cultura 

de Maracanaú – CE, com relação aos aspectos ligados ao clima organizacional e a 

qualidade de vida (QVT).  

Verificou-se que apesar da instituição estudada não possuir nenhum 

modelo de gestão formal envolvendo a qualidade de vida no trabalho de seus 

funcionários, esta possui bom clima organizacional e a boa qualidade de vida no 

trabalho (QVT) para a maioria dos respondentes. No geral, através dos resultados 



 

encontrados, constata-se que existe um clima e uma (QVT) bastante favorável e 

propício ao desempenho. 

Ainda assim, também se observou uma minoria dos respondentes, em 

torno de 9% estão, de modo geral, insatisfeitos com o seu ambiente de trabalho. Este 

é um dado que não pode ser desconsiderado pela gestão pública, pois o objetivo da 

Qualidade de Vida no Trabalho e o Clima Organizacional é proporcionar um ambiente 

favorável para todos os colaboradores faz-se necessário, desse modo, que a equipe 

da gestão possa aprofundar as causas que podem estar levando uma porcentagem 

dos colaboradores ao. desconforto para que possam tomar as decisões adequadas 

para ajustar a situação evidenciada.   

Porém, em relação a algumas perguntas abertas, foram observadas 

algumas deficiências, como a falta de segurança, falta de planejamento, falta de uma 

boa tecnologia, falta de diálogo. 

 Poderiam enviar uma CI para o gabinete do prefeito solicitando um guarda 

Municipal para fazer a segurança da Secretaria de Cultura e Turismo, já que é tão 

isolada do centro da cidade. Fazer reuniões mensais para falar de planejamento nos 

setores, poderiam contratar uma empresa de alta tecnologia e quando se sentir 

insatisfeito com algo chegar para o gestor e conversar. 
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ANEXO I 

QUESTIONÁRIO 

 
 
Prezado (a) colega 
 

Meu nome é Maria Elizimeire Santos Honorato Assistente Administrativo do 
setor financeiro, na - SECULT e estou no 8º semestre do curso de Administração. 
Minha pesquisa refere-se a clima organizacional e qualidade de vida no trabalho na 
SECULT. Venho solicitar sua colaboração no sentido de responder as questões deste 
questionário relativas ao tema. Esta pesquisa tem finalidade exclusivamente 
acadêmica, com título: CLIMA ORGANIZACIONAL E QUALIDADE DE VIDA NO 
TRABALHO: Estudo de caso da Secretaria de Cultura de Maracanaú. 
 

TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO – 

Secretaria de Cultura e Turismo do Município de Maracanaú – CE 

 

QUESTIONÁRIO DE AVALIAÇÃO E SATISFAÇÃO DOS SERVIDORES, 

CONTRATADOS E CARGOS DE COMISSÃO – SECULT 

 
1 - O ATUAL AMBIENTE DE TRABALHO TE PERMITE TER A CONCENTRAÇÃO NECESSÁRIA PARA 
EXECUTAR SUAS TAREFAS? 
 
(   ) SEMPRE   (   )   FREQUENTEMENTE  (   )  OCASIONALMENTE  (   ) RARAMENTE   (   )  NUNCA 
 
 

2 - VOCÊ SENTE QUE SUA OPINIÃO É LEVADA EM CONSIDERAÇÃO NAS TOMADAS DE DECISÃO?  
 
(   ) SEMPRE   (   )   FREQUENTEMENTE  (   )  OCASIONALMENTE  (   ) RARAMENTE   (   )  NUNCA 

3 - VOCÊ POSSUI ORGULHO DA ORGANIZAÇÃO NA QUAL TRABALHA? 
 
(   ) SEMPRE   (   )   FREQUENTEMENTE  (   )  OCASIONALMENTE  (   ) RARAMENTE   (   )  NUNCA 
 

4 - VOCÊ SE SENTE CONFORTÁVEL NO AMBIENTE DE TRABALHO 
 
(   ) SEMPRE   (   )   FREQUENTEMENTE  (   )  OCASIONALMENTE  (   ) RARAMENTE   (   )  NUNCA 

5 – VOCÊ TEM LIBERDADE PARA CRIAR COISAS NOVAS NO TRABALHO? 
 
(   ) SEMPRE   (   )   FREQUENTEMENTE  (   )  OCASIONALMENTE  (   ) RARAMENTE   (   )  NUNCA 
 



 

6 - COMO VOCÊ AVALIA A IGUALDADE DE TRATAMENTO ENTRE OS FUNCIONÁRIOS? 
 
(     ) EXCELENTE  (    ) ÓTIMO    (     ) BOM   (    ) REGULAR  (    ) RUIM 

7 – COMO É SUA RELAÇÃO COM SEUS SUPERIORES? 
 
   (     ) EXCELENTE  (    ) ÓTIMO    (     ) BOM   (    ) REGULAR  (    ) RUIM 

8 - QUAL MOTIVADO VOCÊ SE SENTE PARA TRABALHAR? 
 
(     ) EXCELENTE  (    ) ÓTIMO    (     ) BOM   (    ) REGULAR  (    ) RUIM 

9 - VOCÊ ESTÁ SATISFEITO COM O SEU NÍVEL DE PARTICIPAÇÃO NAS DECISÕES NA INSTITUIÇÃO? 
 
(     ) MUITO SATISFEITO (    ) INSATISFEITO  (    ) NEUTRO   (    ) SATISFEITO    
(    ) TOTALMENTE SATISFEITO 
 

10 - VOCÊ SE SENTE SATISFEITO COM A VARIEDADE DAS TAREFAS QUE REALIZA?  
 
(     ) MUITO SATISFEITO (    ) INSATISFEITO  (    ) NEUTRO   (    ) SATISFEITO    
(    ) TOTALMENTE SATISFEITO 
 

11 - |VOCÊ ESTÁ SATISFEITO COM A SUA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO? 
 
(     ) MUITO SATISFEITO (    ) INSATISFEITO  (    ) NEUTRO   (    ) SATISFEITO    
(    ) TOTALMENTE SATISFEITO 
 

12 - | VOCÊ ACHA QUE SEU SALÁRIO É JUSTO PARA AS FUNÇÕES QUE DESEMPENHA? 
 
(   ) CONCORDO PLENAMENTE  (   ) CONCORDO PARCIALMENTE  (   ) NEUTRO  
(   ) DISCORDO PARCIALMENTE (    ) DISCORDO TOTALMENTE 
 

13 – O QUE VOCÊ ACHA QUE PODERIA MELHORAR NO AMBIENTE DE TRABALHO? 
 

14 – QUAL O MAIOR DESAFIO NO SEU AMBIENTE DE TRABALHO? 

 
 

Muito obrigado pela sua colaboração! 

 


