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RESUMO

Este estudo objetiva analisar o clima organizatiooaforme a percep¢ao dos colaboradores
de um hospital privado, sem fins lucrativos, derilar do Estado de Minas Gerais, no ano de
2016, para identificar os aspectos positivos e thaigaque influenciam na formagéo desse
clima. A base metodoldgica trata de abordagem gatwa e qualitativa, especifica a um
estudo de caso de carater exploratorio e descriivibe foi aplicado um questionario fechado
a 43 colaboradores e um questionario aberto atdrges Com os dados tratados, chegou-se
aos resultados: o clima prevalece favoravel; osbmhdores consideraram a organizagdo um
bom lugar para trabalhar, ha satisfagdo quantordigdes fisicas de trabalho e fatores como
dedicacdo, alegria e comprometimento como compesedb ambiente de trabalho; os
gestores tém percepcdes diferentes do clima n&uigdb e mostraram-se conscientes sobre a
importancia de se manter um clima de trabalho @&yeld Portanto, conclui-se que, o0s
colaboradores se mostram satisfeitos e motivadastquao ambiente hospitalar e que a
variavel salario mostrou-se com menor indice disfaghio, demandando mais atencdo dos
gestores. Apesar de prevalecer o clima favoravl, se pode descartar os percentuais das
respostas indicadoras de clima desfavoravel e amedato que merece um estudo
aprofundado.

Palavras-chaveclima organizacional, satisfagdo, motivagao, antbibospitalar.

ABSTRACT

This study aims to analyze the organizational d@naccording to the perception of
employees of a private, non-profit hospital in thierior of the state of Minas Gerais, in the
year 2016, to identify the positive and negativpeass that influence the formation of this
climate. The methodological basis deals with a tjtaive and qualitative approach, specific
to an exploratory and descriptive case study, whetksed questionnaire was applied to 43
employees and a questionnaire open to 2 managetis.th'¢ data treated, the results were
reached: the climate prevails favorably; The emgésyconsidered the organization a good
place to work, there is satisfaction regardingghgsical conditions of work and factors such
as dedication, joy and commitment as componentieofvork environment; Managers have
different perceptions of the climate in the ingtdn and have been aware of the importance
of maintaining a pleasant working climate. Therefat is concluded that the employees are
satisfied and motivated about the hospital envireminand that the salary variable was shown
with a lower satisfaction index, demanding morergton from the managers. Although the
favorable climate prevails, it is not possible iecdrd the percentages of the indicators of
unfavorable and neutral climate, a fact that de=sean in-depth study.
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INTRODUCAO

As pessoas e as organizacOes, diante de uma teEakdandmico-mercadoldgica tdo
mutavel, tém buscado constantemente se ajustapm®eaambiente dinAmico e incerto. Mais
do que nunca, os individuos precisam trabalhar @mpe, usar a interdisciplinaridade e se
prepararem para afrontar as mudancas internagmastque afetam as organizacoes.

Do ponto de vista organizacional, a evolucdo dasiag administrativas revelou
consideraveis avancos em termos de gestdo, ineldswmonstrou a necessidade das empresas
voltarem suas atencdes para seus colaboradores @ paalise do clima organizacional no
local de trabalho. Os resultados da pesquisa deachossibilitardo desenvolver projetos
especificos para adocao de politicas internas leama$ nos processos de trabalho.

No setor da saude, especialmente, as relacdesoetitemte e a equipe de trabalho séo
importantes para que sejam alcancados os objetisogrganizacdo, pois os profissionais
precisam estar motivados, preparados, e seremasmapdazlesenvolver suas tarefas, haja vista
que eles lidam diariamente com vidas de pessoas.

O condicionante estratégico esta voltado hoje semelvimento dos colaboradores,
considerando que o seu desempenho reflete nosadssilda organizacdo. Nesse contexto,
emerge o conceito de clima organizacional. Parav@hiato (2016), clima organizacional
trata de aspectos internos da organizacdo quesndiam de maneira diferente na motivacéo
dos colaboradores.

Nesse sentido, este estudo versa sobre o tema @irganizacional, buscando
responder a seguinte questdao de investigacdo: Gsmmlaboradores de um hospital do
interior do Estado de Minas Gerais, percebem osecésp formadores do Clima
organizacional?

O objetivo geral € analisar o clima organizaciotk@lacordo com a percepcdo dos
colaboradores de um hospital privado, sem finsatuas, localizado no interior do Estado de
Minas Gerais, no ano de 2016, a fim de identificaraspectos positivos e negativos que
influenciam na formacéo desse clima.Os objetivgge@$icos séo verificar os fatores que
contribuem de forma positiva e negativa para a &gdo do clima organizacional; verificar o
nivel de satisfacdo dos colaboradores no ambiemfenizacional pesquisado e avaliar o

resultado do Clima Organizacional identificado nayanizacdo pesquisada, a fim de
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caracterizar o clima favoravel ou ndo favoravel.

Para tanto, a base tedrico-metodolégica deste @stoid elaborada mediante a
classificacéo proposta por Silva e Menezes (20253, abordagem do problema trata de uma
pesquisa qualitativa com apoio quantitativo; quaws objetivos, trata de pesquisa descritiva
e exploratdria; e quanto aos procedimentos técntcas de um estudo de caso, elaborado
através de pesquisa bibliogréfica. Quanto a baseettoal, teve a contribuicdo de Luz (2012)
com abordagens sobre o clima organizacional e €h&w (2016) com a motivacdo e sua

relacdo com o clima organizacional.

DESENVOLVIMENTO

Neste capitulo, serd apresentada uma revisao deaderca do tema proposto no
trabalho, abordando o conceito Clima Organizacianaleus aspectos principais, além da
Motivacgdo e suas teorias.

A secdo inaugural, como citado, trata do Clima @iggecional.

1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Luz (2012, p. 12) “Clima organizacional é fler® do estado de &nimo ou grau
de satisfacdo dos funcionarios de uma empresagdadmmomento”.

Chiavenato (2016) afirma que o clima organizadi@sia intimamente relacionado
com o grau de motivacdo de seus participantes. d@uad elevada motivacdo entre os
membros, o clima se eleva e traduz-se em relacéesatisfacdo, animacao, interesse,
colaboracdo etc. No entanto, quando ha baixa ngétojaseja por frustacdo ou barreiras a
satisfacdo das necessidades, o clima organizadendé a diminuir, caracterizando-se por
estados de depresséo, desinteresse, apatia,fagsdisetc.

Assim como Chiavenato (2016), para Stadler e PAmp(2014) o clima de uma
empresa sempre estara ligado ao grau de satistlisi@olaboradores com seu ambiente
interno. Os autores acrescentam que tem relagéia diom motivacao, lealdade, colaboracéo,
identidade, interesse, aptiddo para realizar oalinab facilidade nas comunicacgdes,
relacionamentos interpessoais, sentimentos e emoalem da necessaria integracdo dos
niveis estratégico, tatico e operacional e do rEspatre as pessoas e a equipe. Logo, o clima
é diretamente impactado pelo ambiente que € créadoantido pela empresa, pois este

influencia comportamentos e condutas, tanto fawrgwanto desfavoravelmente.
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Souza (2014) argumenta que o clima organizacionalgé perceptual e mutavel
dentro de uma organizagdo, e que € influenciaddéampela cultura organizacional. A
autora ainda comenta que o clima é um dos prircijgddres na determinacdo da qualidade
de vida no trabalho.

Johann (2013) reafirma as conceituagces antermrasrescenta que a variagdo do
grau de satisfacdo das pessoas € resultante tamoestdes materiais quanto de aspectos
emocionais presentes no ambiente de trabalho. Al&so, argumenta que esse fator é
consequéncia da percepcéao coletiva dos funcionamgyeral, sobre a aceitacdo, ou nao, da
atmosfera emocional que predomina na empresa eivdd de receptividade a fatores
materiais, relativas ao trabalho em si.

Na secdo seguinte descreve-se 0s tipos de clinaaiaegional.

1.1 Tipos de Clima Organizacional

Esta secao versa sobre os tipos de Clima Orgaoimdcisob a Gtica dos autores Luz
(2012), Stadler e Pampolini (2014), Bispo (2008)ia@enato (2016) e Kanaane (2011).

Luz (2012) ressalta que séo varias as expressieadss para classificar o clima,
como, por exemplo: clima realizador, clima de hari@apclima construtivo, clima sadio,
clima tenso, clima de confianga etc. Entretantémportante é a sintética classificagdo do
clima em favoravel, desfavoravel ou neutro em E®a@o alcance dos objetivos da
organizacao e das pessoas.

Stadler e Pampolini (2014) explicam que quando limacorganizacional é positivo,
as pessoas sao mais criativas e proativas, pamtilbanhecimentos, confiam em seus
superiores, colegas e subordinados, inovam, s@madas, confiantes e interessadas, além de
apresentarem um forte sentimento de pertenca.

Bispo (2006) explica que o clima desfavoravel éactrizado pela frustacgéo,
desmotivacdo, falta de integracdo entre empresaneiohdrios, improdutividade, pouco
aproveitamento nos treinamentos e falta de envelwion nos negdcios; quando o clima é
neutro percebe-se a indiferenca, apatia, baixgra¢éo entre empresa e funcionarios, médio
aproveitamento nos treinamentos e pouco envolvimets negdécios; ja em um clima
favoravel, o panorama é inverso, ha satisfacdoivagato, alta integracdo entre empresa e
funcionarios, produtividade, maior aproveitaments treinamentos e maior envolvimento
nos negocios.

Luz (2012) explica que a diferenca entre climaymtiegado e clima ruim esta na
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intensidade com que as situa¢gdes negativas seast@mf, sendo os dois, desfavoraveis aos
objetivos das organizacdes e dos individuos queadalham.

Chiavenato (2016) aponta a diferenca acerca donadcalos objetivos em uma
organizacdo. Conforme o autor, os objetivos organimais sdo aqueles que a organizacao
pretende alcancar como lucro, produtividade, qadidnos produtos\servigcos, redugcao de
custos, dentre outros; por outro lado, os objetimd$viduais estdo relacionados ao que as
pessoas almejam alcancar, sendo eles melhoresosalbeneficios sociais, seguranca e
estabilidade no emprego, crescimento profissiaical e

Kanaane (2011) enfatiza que quando se consegareuon clima organizacional que
propicie a satisfacdo das necessidades de seugipeates e que canalize seus
comportamentos motivados para a realizacdo dosivagala organizacao, simultaneamente,
tem-se um clima propicio ao aumento da eficaciamesma.

Na préoxima secao aborda-se os fatores que comp@éetaen o clima organizacional.

1.2 Fatores que compde e afetam o Clima Organizaoial

Stadler e Pampolini (2014) apontam que os fatayes influenciam o clima
positivamente sdo o companheirismo entre os cadooes, o trabalho em equipe, o
reconhecimento, oportunidade de ascensédo na @ofisespeito etc.; contudo, os fatores
negativos sao caracterizados pela individualidame ablaboradores, surgimento de intrigas,
fofocas, falta de companheirismo, falta de incentdentre outros.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2011) descrevemdatque podem alterar o clima
organizacional de uma empresa, comprometendo assu® resultados. Tais fatores séo:
adocdo de modernas tecnologias que dispensam peasuatencdo nas politicas de salarios
e beneficios e a exigéncia maior da empresa aoegayps.

Conforme Luz (2012), o clima organizacional, emlsefa algo abstrato, materializa-
se nas organizacfes através de indicadores qusimiie sobre a sua qualidade, sé@o eles:
elevada rotatividade de pessoal, excesso de feltadrasos, pichacdes nos banheiros,
execucdo de programas de sugestdes malsucedidosfoasacdes da avaliacdo de
desempenho, greves, conflitos interpessoais edeppartamentais, desperdicio de material e
até queixas ao servico medico.

O autor ressalta que esses indicadores ndo forneseefementos necessarios para
descoberta das causas que mais afetam positiv@gativamente o clima, todavia servem

como alerta quando algo ndo esta bem ou quandma ebkta muito bom.
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Visto os fatores que compdem e afetam o climapaima secdo abordara a pesquisa

de clima organizacional.

1.3 Pesquisa de Clima Organizacional

Johann (2013) aponta que o clima organizacionat ged mensurado e traduzido por
indicadores. Para tanto, € necessario que a emmakze uma pesquisa junto ao publico
interno, identificando o grau de satisfacdo dasqeesno trabalho.

Luz (2012) ressalta que a pesquisa de clima ideati&nto problemas reais no campo
das relacdes de trabalho como problemas potengaisjitindo sua prevencdo através do
aprimoramento ou adocdo de determinadas acfes.t@ acarescenta que a pesquisa
representa uma oportunidade para que os funcien@axpressem seus pensamentos e
sentimentos em relacdo a organizacao.

Para Bispo (2006), a andlise, o diagndstico e a®ssdes proporcionados pela
pesquisa, sédo valiosos instrumentos para o sudesgmgramas voltados para a melhoria da
qualidade, aumento da produtividade e adocao degaslinternas. O autor acrescenta que 0s
clientes, a empresa e os funcionarios sdo bergdigiacom um clima organizacional
favoravel. A reciproca também € verdadeira, ou, s&dos perdem com um clima
organizacional desfavoravel.

A pesquisa de clima busca fornecer informacdesesabatitude do publico interno
com relacdo a organizagao, suas expectativas gragéeo num determinado contexto. Além
disso, deve abordar o entendimento da missdo; eax;as e valores; chefia e lideranca;
relacdes interpessoais; salérios e beneficios. #iagp@o desses elementos deve ser vista
como um importante instrumento estratégico pardaoegpmento eficaz das organizacdes
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2011).

Luz (2012) sugere 11 (onze) etapas para a montagapiicacdo de uma pesquisa de

clima organizacional, conforme demonstiéigura 1.

56



Revista Académica Conecta FASF 2(1):51-69, 2017

Figura 1 — Etapas para pesquisa de clima.

1° 20 3°
Aprovacéo e apoio da Planejamento da Definicdo das variaveis
direcdo da organizacao Pesquisa a serem pesquisadas
60 50 40
Divulgacéo da pesquisa | Parametrizacdo Montagem e validacao
- dos cadernos de
70 80 90
Aplicacéo e coleta da Tabulacao da pesquisa Emisséo de Relatérios
pesquisa
11° 100
Definicdo de planos de Divulgacéo dos
acao resultados da pesquisa

Fonte: Adaptado de Luz (2012).

Através da andlise das etapas para pesquisa deg eliordadas nesta sec¢éo, € possivel
perceber que o apoio dos gestores prevalece desuemento em que se decide realizar a
pesquisa até o momento de definicdo dos planogateeaexecucdo dos mesmos.

Quanto as variaveis a serem pesquisadas, Gil (2idere os seguintes elementos
para mensurar o clima organizacional: conformismasponsabilidade, condi¢des de trabalho,
remuneracao, estilo gerencial, recompensas, clargaaizacional e calor e apoio.

De maneira mais detalhada, Luz (2012) enumera adves a serem pesquisadas:
salario, beneficios, seguranca, progresso profigkiointegracdo interdepartamental,
comunicacao, trabalho em equipe, valorizacao/remontento, gestdo, imagem da empresa,
clareza de objetivos, trabalho realizado, condi¢®ssas de trabalho, dentre outras.

A secao que se inicia a seguir versa sobre um taspaportante que influencia no

clima organizacional, a motivagéo.

1.4 Motivacéo

Chiavenato (2016) observa que a motivagdo é umrianue campo do conhecimento
humano e da explicagdo do comportamento. Para eamger este uUltimo, é necessario

conhecer sua motivacdo. O autor ainda acrescemtand@u € facil conceituar exatamente a
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motivagdo, considerando que é utilizada com ditesesentidos.

Gil (2011) observa que a motivacao refere-se afque estimula as pessoas a agirem,
sendo geradas pelas necessidades distintas dasagpe&¥esta forma, os gerentes sao
incapazes de motivar os colaboradores, mas podésiagar ou ndo suas necessidades,
usando de conhecimentos e habilidades para despemaanter a motivacao no trabalho. Ou
seja, 0s gestores precisam atentar-se a motivagaseds empregados, identificando as
necessidades dos mesmos e criando condi¢cdes pars darefas atribuidas e o ambiente de
trabalho sejam capazes de satisfazé-los.

Chiavenato (2016, p. 117) salienta que as pessaasliferentes no que se refere a
motivagcdo: “as necessidades variam de individu@ padividuo, produzindo diferentes
padrées de comportamento; os valores sociais tamdfondiferentes, assim como as
capacidades para atingir objetivos; e assim poitelia

Salu (2013) afirma que no ambiente hospitalar emticpdar, algumas areas se
caracterizam pelo constante estresse, pois 0 galdtmopermanece muito tempo em local de
terapia intensiva, convivendo com pacientes emdestegetativo e estavel; trabalha
continuamente em ambiente sem luz natural ou cashdire constantemente sob risco de
contaminacgdo; todos esses fatores prejudicam ddéumotivacdo dos colaboradores.

Na proxima secao serd tratado sobre as teoriaganimtnais.

1.4.1 Teorias Motivacionais

Barboza (2014) observa que a partir da década decditteitos relacionados a
motivagdo no trabalho comecaram a surgir, caraetedio as teorias tradicionais,
representadas pela teoria das necessidades hurdandaslow; teoria X e Y, de McGregor;
e teoria de dois fatores, de Herzberg.

As teorias tradicionais sao base para formulag&odémais teorias que a sucederam,
todavia estas Ultimas representam um avanco naidapa de explicagdo do fendmeno da
motivacdo. A teoria ERG, de Alderfer; teoria dasassidades, de McClelland; teoria da
avaliacao cognitiva; da fixacado dos objetivos;igedo refor¢co; do planejamento do trabalho;
da equidade; e da expectativa sdo consideradamstecontemporaneas da motivagao
(BARBOZA, 2014).

Gil (2011) salienta que a complexidade do fenémeéaomotivacdo determinou o
surgimento de diferentes teorias para a explical@gsse fendbmeno. Neste estudo, sera

abordada a hierarquia das necessidades de Masloveeria dos dois fatores de Herzberg.
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Chiavenato (2016) cita em seus estudos a Teoriavawsanal da “hierarquia das
necessidades” desenvolvida por Abraham Maslow,atmda pelo fato do homem expandir
suas necessidades no decorrer da vida. A medida duenem satisfaz suas necessidades
basicas, outras mais elevadas tornam o predomirsewu comportamento.

A Teoria de Maslow esta dividida de maneira cresce@m necessidades primarias,
referentes as necessidades fisiologicas e de sggura necessidades secundarias compostas
pelas necessidades sociais, de estima e de alitargéa (CHIAVENATO, 2016).

As necessidades Fisiologicas, de acordo com Gill(RCesta no primeiro nivel da
teoria e referem-se as necessidades basicas fmewvigéncia, tais como: alimento, roupa e
moradia. As necessidades de Seguranca, no segiwvelp lavam a pessoa a se proteger
contra qualquer perigo real ou imaginario, fisiecoabstrato, considerando queno ambiente
organizacional, as pessoas buscam protecao quaestonanéncia no emprego.

J& as necessidades Sociais, no terceiro nivetenefse a necessidade de associacao,
participacdo, de aceitacdo, de troca de sentimentee o individuo e outras pessoas. A
necessidade de estima, no quarto nivel, envolvautaapreciacdo, a autoconfianca, a
necessidade de aprovacao social, de reconhecintenstatus, de prestigio e de consideracao,
ou seja, a forma como a pessoa se Vé e se avplia. Asatisfacdo do quarto nivel, as pessoas
sentem necessidade de se tornarem aquilo que t&mcgd de serem, ou seja, necessitam de
realizacdo pessoal, sendo este potencial vari@nypessoa para pessoa (GIL, 2011).

Gil (2011) ressalta a importancia da Teoria de Maslpara o ambiente
organizacional, pois essa Teoria mostra aos gestiore as pessoas ndo necessitam apenas de
recompensas financeiras, mas também de respeiteneda dos outros. Desta forma, ao
distribuirem as tarefas, se faz necessario queestrgs criem condi¢cdes de trabalho e
definam estruturas organizacionais considerandatisfacdo das necessidades expostas por
Maslow, para que a organizacao obtenha melhorakadss com a acéo de seus empregados.

Além da hierarquia das necessidades, Chiavenafi9)2ibserva em seus estudos a
teoria dos dois fatores de Herzberg. Enquanto Maflmdamenta sua teoria da motivagao
nas diferentes necessidades humanas, Herzberg;al®ea teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo, ou seja, os fatores higiésie motivacionais.

Para Lacombe (2005), os fatores higiénicos refesera-fatores externos que dizem
respeito ao ambiente de trabalho, como tipo dergigd®e, conforto, salario, beneficios, status
e seguranca. JA os fatores motivacionais estaciaedalos aos aspectos pessoais de
realizacdo profissional e ao conteudo do trabatiooo gosto pelo trabalho, aumento de

conhecimentos, responsabilidade, reconhecimentos pedsultados, realizacdo pessoal e
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profissional.

Segundo Chiavenato (2009), Herzberg concluiu qudatmes responsaveis pela
satisfacao profissional sdo totalmente desligadassentos dos fatores responsaveis pela
insatisfacdo profissional. O autor ainda acrescqotg para introduzir maior motivacdo no
trabalho, Herzberg sugere o enriquecimento de asrafo qual consiste em ampliar os
objetivos, a responsabilidade e os desafios dafatado cargo.

Conforme Newstrom (2008), as semelhancas entre amelos sdo bem aparentes,
embora também haja importantes contrastes. Mastdoc@& as necessidades internas dos
funcionérios, ao passo que Herzberg também idemt#idiferencia as condi¢des — conteudo e
contexto do trabalho — que podem ser oferecidas paatisfacdo das necessidades. O autor
acrescenta ainda que as teorias sugerem que dentiestribuir recompensas, o gerente devera
pesquisar e descobrir quais sdo as necessidadssret@vantes para o funcionario em
particular naquela ocasiao.

Na secdo seguinte, apresenta-se a metodologiadadutate estudo.

2 METODOLOGIA

A pesquisa, sob o ponto de vista da abordagem aldgmna, foi realizada de forma
quantitativa e qualitativa.

Silva e Menezes (2005) argumentam que a pesquaditativa consiste em traduzir
em numeros opinides e informacdes para classdis& lanalisa-las. Ja a pesquisa qualitativa,
segundo os autores, € aquela que utiliza da suitdpdie do pesquisador para interpretar,
discutir e analisar os dados.

Neste estudo, a abordagem quantitativa foi evideiaciatravés do tratamento dos
dados que foram coletados a partir da aplicacadajdestionarios; e qualitativa por meio da
interpretacdo, analise dos dados e andlise de (mtmteelacionada as repostas dos
guestionarios abertos aplicados aos gestores.

A forma de abordagem do estudo, sob o ponto da @@ objetivos, foi uma pesquisa
exploratoria e descritiva.

A pesquisa exploratoria, para Silva e Menezes (RO@®m como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problemaaptorna-lo explicito ou para construir
hipoteses.

Segundo Bertucci (2011), a pesquisa descritivaoeattansmita a ideia de relatar ou

descrever uma situacdo, tem como objetivo prinagédbelecer relagbes entre as variaveis
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analisadas e levantar hipoteses para explicar exsgées.

A abordagem exploratéria foi evidenciada com aizagfio da pesquisa bibliogréfica
sobre o assunto abordado neste estudo durante adgsrojeto; e a descritiva foi utilizada
como um estudo de caso para descrever o climainegéonal através da percepcao que 0s
colaboradores tém quanto as variaveis que formargamizacao.

Os procedimentos técnicos adotados neste estudm farpesquisa bibliografica e o
estudo de caso.

De acordo com Silva e Menezes (2005), pesquis@biifica € aquela elaborada a
partir de material ja publicado.

O estudo de caso, de acordo com Gil (2010, p.“B@hsiste no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira quenifga seu amplo e detalhado
conhecimento”.

Neste estudo, foram utilizados livros, artigos demais da internet, além disso, o
estudo de caso foi delineado em um hospital privagém fins lucrativos, localizado no
interior do Estado de Minas Gerais, conforme ariigse a ser apresentada na proxima secao.

A unidade de analise trata de um hospital locatizaal interior do Estado de Minas
Gerais, sendo os sujeitos da pesquisa 70 colabesad@ diretores.

O instrumento de coleta de dados utilizado nestsqusa foi o questionario
fechado,estruturado construido a partir dos olgstila pesquisa e do conteldo constante no
referencial tedrico, que foi adaptado do modeld.ue (2012), aplicado aos colaboradores; e
0 guestionario aberto,apresentado com base nostassabordados no referencial teorico
deste estudo, aplicado aos diretores técnicogcolimigeral.

De acordo com Marconi e Lakatos (2010), questiondfere-se a um instrumento de
coleta de dados, constituido por perguntas ordesradarem respondidas por escrito e sem a
presenca do pesquisador.

Segundo Campos (2008), o questionario fechado élea@m que as perguntas sao
objetivas, diretas e com alternativas definidas parentrevistado. O questionario aberto é
aguele em que as perguntas sao objetivas, porém ompmdes de respostas livres ao
questionado.

Para que os colaboradores pudessem representapauapcdes quanto aos itens
pesquisados, formadores do clima organizacionaldi&ponibilizada a escala dackert,
onde poderiam se posicionar no continuo de “totalenesatisfeito” a “totalmente
insatisfeito”.

O tratamento dos dados do questionario fechadoefdizadopor meio uma analise
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estatisticaem que os dados foram tabulados, e rjpostente fez-se a discussdo e
interpretacdo. Ja as respostas do questionaritoabélizou-se da andlise de conteddo como
também sua discusséo e interpretacdo. As anaiis@s apresentadas na secao dos resultados
e discusséao deste estudo.

Com a finalidade de obter certeza da clareza dividgde das questdes, um pré-teste
do questionario fechado foi elaborado e aplicada pais colaboradores da instituicdo, e a
uma pessoa que atua na area da saude nos dia8 Bleesktembro. Em seguida, um dos
participantes do pré-teste sugeriu diminuir o nirde itens da questdo 14, alegando que o
colaborador poderia se contradizer. Apdés a andbsgrofessor orientador, este salientou que
nao haveria necessidade de alterar a questao, pereralo a totalidade de itens da questao.

Realizado o pré-teste, e comprovada a sua efiaagaestionario fechado foi aplicado
a 43 colaboradores da instituicdo, no periodo da 28 de setembro de 2016, considerando
gue 3 estavam de férias e o restante ndo respo@dguestionario aberto foi aplicado no
mesmo periodo, dos 3 aplicados, a pesquisadoraeobtéorno de 2. Estes ultimos foram
denominados R1 e R2.

Portanto, o universo da pesquisa compreendeu 4Baraldores e 2 diretores.

E importante ressaltar também que o diretor adinatigo da instituicdo assinou uma
Ficha de Consentimento Livre e Informado para &gyaacao na pesquisa.

Na proxima secao, serdo apresentados os resuéatnanalises dos dados coletados.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.1 Andlise dos dados do questionario fechado

Neste estudo, foram tratados os dados coletadagéatde um questionario fechado
aplicado aos colaboradores e um questionario ala@iicado aos diretores da instituicao.
Primeiramente analisou-se 0 questionario fechade, fqi dividido em 14 questbes para
avaliar o clima organizacional da instituicéo irtigesda e atender aos objetivos do estudo. Os
resultados de cada questdo foram tabulados e afades através de uma tabela onde foi
possivel analisar cada variavel mais detalhadamente

Considerando osconceitos “Totalmente satisfeito™Tatalmente insatisfeito”, a

Tabela 1apresenta os resultados das questbes 1 a 8 estaqdl.:
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Tabela 1- Porcentagem dosconceitos abordados.

Questio | o | 1 | 2 | 3 | 4 ] 5
1) Aspectos sobre o trabalho 1,7 1,7 9,9 15,7 55,514,0
2) Aspectos sobre saléario 5,2 13,4 19,8 22,7 30,8 85
3) Aspectos sobre relacionamento - - 8,9 23,6 51,615,1

4) Aspectos sobre o estilo de
gestao

5) Aspectos sobre 0
desenvolvimento profissional

6) Sobre as condicdes fisicas de
trabalho, considerando 0,6 1,2 6,4 12,2 60,5 18,6
gualidade e conforto

7) Aspectos sobre o
reconhecimento e valorizacédo 1,7 2,3 12,2 25,0 46,5 8,1
dos funcionarios

8) Aspectos sobre os beneficios

2,5 1,7 2,8 17,7 51,8 21,4

3,1 3,1 7,0 20,2 46,5 17,8

. 17,4 1,2 2,3 12,2 40,7 26,2
oferecidos
11) indice de Satisfacéo Geral -
Questao 11 1,9 0,5 5,6 18,6 51,2 20,0

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Legenda:0 = Nao se aplica; 1 = Totalmente insatisfeito; [Bsatisfeito; 3 = Nem satisfeito nem insatisfe#o;
= Satisfeito; 5 = Totalmente satisfeito.

Através daTabela 1é possivel visualizar que, de todos os fatoredsauls, os itens:
aspectos sobre salario (30,8%), sobre o desenvatom profissional (46,5%),
reconhecimento e valorizagdo dos funcionarios @4%,8 beneficios oferecidos (40,7%),
mantiveram-se com percentuais abaixo de 50%.

Vale ressaltar que os aspectos relacionados adosaté conceitos “Totalmente
insatisfeito” e “Insatisfeito” somam 32,2%; todawidndice de satisfacdo geral, analisado na
guestdo 11, soma 71,2% ao considera-se satiséeititalmente satisfeitos.

Johann (2013) avalia que o grau de satisfacdo essops € intrinseco ao nivel de
receptividade aos fatores relacionados ao tralsthei.

Chiavenato (2016) menciona que as pessoas almegisfager 0s objetivos
individuais na organizagdo, o que inclui o aspaetidrio. Nessa mesma linha de raciocinio,
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Kanaae (2011) observa que quando a organizacédegumsatisfazer essas necessidades, o
clima torna-se propicio, elevando sua efic4cia.

Stadler e Pampolini (2014) comentam também que asrfatores influenciadores do
clima diz respeito as oportunidades de crescimemtiissional oferecidos pela organizacéao.

Chiavenato (2016) afirma que o crescimento prafigdi € um dos objetivos
individuais buscado pelas pessoas dentro da ooz

Quanto ao quesito reconhecimento e valorizacdoprhbe (2005) salienta que o
reconhecimento € um dos fatores motivadores, endega teoria de Herzberg, atua
positivamente no aumento da produtividade e dasdtasos.

De acordo com Stadler e Pampolini (2014) um dasdatpositivos influenciadores do
clima esta relacionado ao reconhecimento pelasliaties.

No que diz respeito aos beneficios, Tachizawa.ekare Fortuna (2011) sugerem a
abordagem deste na pesquisa de clima organizacionalvez que € um dos fatores que pode
alterar o clima e comprometer os resultados dan@@gegéo.

Na questdo 9, que avalia as principais razdes pelas o colaborador trabalha na
organizacdo, destacou-se em 1° lugar com 41% caidoli trabalho que realiza; em 2°
(17,9%) o ambiente de trabalho; em 3° (14,3%) tamlmé ambiente de trabalho e a
possibilidade de treinamento; em 4° lugar (18,4%8tata-se novamente o trabalho que
realiza e em ultimo com 20%, o reconhecimento gaebe.

Chiavenato (2016) relaciona o clima a motivacague justifica a escolha de se
abordar, neste estudo, os fatores motivacionaaaente hospitalar, e de se abordar ainda,
ndo apenas os principais fatores, mas também @sfdtires mencionados, uma vez que, 0
autor explica que aquilo que parece positivo panauncionario, pode ndo ser para o outro.
Deste modo, aquilo que parece motivador para ude p&o o ser para outro.

Na questédo 10, que avalia os fatores que caussatisiacdo no ambiente de trabalho,
constatou-se que o fator mais insatisfatorio, éléri® (50%); em 2° lugar destaca-se a falta
de reconhecimento (26,5%); em terceiro, também @@15%), a quantidade insuficiente de
colaboradores; em 4° lugar destaca-se o horati@dalho (15,2%) e em ultima posicédo, com
(23,5%), ressalta-se outros fatores ndo identifisath questao.

Conforme dito anteriormente, Chiavenato (2016)ciefea 0 clima com a motivacao
do colaborador, justificando a escolha de se maacioeste estudo os fatores desmotivadores
do ambiente hospitalar.

Salu (2013) também cita em seus estudos fatorepapmm prejudicar a motivacao,

tais como: trabalho em ambiente insalubre sujetordaaminacéo, horéario de trabalho, dentre
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outros.

Na questdo 12, onde foi solicitado ao respondgmeemarcasse trés opgdes nas quais
a organizacao poderia melhorar, as opcdes “Pagasmres salarios” e “Oferecesse mais
beneficios” destacaram-se com (27,2%) e (20,2%jedgmostas, respectivamente.

Lacombe (2005) avalia que o salario é consideradofator higiénico segundo a
teoria motivacional de Herzberg, ou seja, refera-sen fator externo e constitui 0 contexto
do cargo. Além disso, quando sdo Otimos, simplemmenitam a insatisfacdo, contudo,
quando sdo precarios, provocam insatisfacdo, sestdonados por esse motivo de
insatisfacientes.

Como ja foi mencionado na questdo 2 e na questdo® IfXor salario € que mais
incomoda os colaboradores da instituicdo, demardarals atencédo dos gestores quanto as
suas politicas de remuneracao.

Na questéo 13, foi solicitado ao respondente gakagse em uma perspectiva futura,
como se imagina daqui a 2 anos, as op¢oes “Traimdhao mesmo cargo” e Sem opiniao”
obtiveram porcentagens de (37,2) e (27,9), resgaugnte.

Na questéo 14, foi solicitado que o respondenteasae 0s cinco principais itens que
compdem o ambiente de trabalho, sendo os cincaipaiis: alegria com 13,9%; dedicacéo
com 13,4%; comprometimento com 10,9%; confiangca 8@ e orgulho em trabalhar na
organizacdo com 7,9%.

Para Stedler e Pampolini (2014), em um clima argaional positivo, as pessoas séo

mais criativas, animadas, confiantes, interessadgsesentam forte sentimento de pertenca.

3.2 Andlise dos dados do questionario aberto

Apos o tratamento e interpretacdo dos dados, Blisawlo o questionario aberto, onde
através da analise de conteudo das 6 respostasspmsidentes R1 e R2, relacionou-se com
os dados coletados no instrumento aplicado aobaeldores, a fim de avaliar a visdo dos
diretores em relacdo ao clima organizacdo em relagkbs colaboradores.

Observa-se que os diretores estdo alinhados cos s#aboradores em aspectos
como o ambiente de trabalho e possibilidade decionesto. Contudo, percebe-se que é
necessario melhorar outras questées como recontcimgue foi apontado pelos diretores
como um fator que mantém o clima agradavel, e dersilo pelos colaboradores o 2° fator
mais insatisfatorio; e o nimero de pessoas paendelver os trabalhos, também apontado

na questdo 10, como o 3° mais insatisfatorio.
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E possivel perceber que os respondentes tém opidiferentes quanto ao clima na
instituicdo. R2 avalia-o, de uma forma geral, pesie destaca que os fatores que prejudicam
o clima sdo de ordem psicoldgica e emocional paio fle tratar-se de um hospital; R1 ja
percebe de maneira negativa apontando que ha dditaldade em lidar com os
colaboradores, principalmente quando se tratardameracao.

Em uma analise geral das questdes, constatou-sesqliectores estao alinhados com
seus colaboradores em aspectos como o ambientaba@¢hb, possibilidade de crescimento e
insatisfacdo quanto as politicas remuneracédo. Peise também que tém consciéncia da
importancia de manter um clima agradavel e dasulifades para tal.

A préxima secdao trara as conclusdes deste estudo.

CONCLUSAO

Neste trabalho foi abordado sobre o clima orgaronat de acordo com a percepgao
dos colaboradores de um hospital privado, senlderativos, do interior do Estado de Minas
Gerais, no ano de 2016, a fim de identificar o®els positivos e negativos que influenciam
na formacdo desse clima. Para tanto, o presentdoebtiscou responder a seguinte questdo
de investigagdo: Como os colaboradores de um labgpot interior do Estado de Minas
Gerais, percebem os aspectos formadores do cligaaiaacional?

Atendendo ao primeiro objetivo especifico destbditao, ou seja, verificar os fatores
que contribuem de forma positiva e negativa pdoaraacdo do clima organizacional, através
dos resultados apresentados, observa-se, prin@ptmos aspectos sobre trabalho, na
questdo 1, com indice de satisfacdo de 55,5%; taspsabre relacionamento, na questédo 3,
com indice de satisfacdo de 51,6%; as condicoesmdigle trabalho, na questdo 6, com
percentual de satisfacdo de 60,5%; aspectos setwalrecimento e valorizacdo, na questao
7, com percentual de satisfacdo de 46,5%; o tralzplle realiza, estd em 1° lugar como mais
motivador, conforme os dados da questdo 9; e nat&muel0, o fator que causa mais
insatisfacdo € o salario, com 50% das respostas.

Portanto, conforme os autores Stadler e Pamp@bil4), pode-se concluir que 0s
aspectos que contribuem, sobretudo, de maneiraiveegsra o clima sao aspectos como
reconhecimento, valorizagdo, e a politica de remagd®; de forma positiva: aspectos
relacionados ao trabalho e as condicdes fisicas.

Desta forma, atendendo ao segundo objetivo especiéiste estudo, ou seja, verificar

o nivel de satisfacdo dos colaboradores no ambagtmnizacional pesquisado, as questdes
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11 a 14, que visam medir o nivel de satisfacdo abdsboradores, apontaram que 71,2%
avaliam como “satisfeito” e “totalmente satisfeit®@$ afirmativas: “a organizacdo & melhor
que antes, quando comecei a trabalhar”; “estowsfedti em trabalhar na organizacao”;
“considero a organizacdo um bom lugar para trabalt@clima de trabalho da organizacéo
€ bom”; “eu me orgulho do desempenho da organiZag@nsideram que a organizacao
poderia melhorar principalmente se pagasse mellsalésios (27,2%) e se oferecesse mais
beneficios (20,2%); numa perspectiva futura, 37i2f#gina-se trabalhando na organizacéo,
no mesmo cargo; além disso, avaliam que o ambiknteabalho é composto por sentimentos
de alegria, confianca, dedicacdo, comprometimentg@ho em participar da empresa.

Logo, considerando os estudos de Bispo (2006) ee@ominancia dos percentuais
positivos obtidos nas respostas, conclui-se quee de satisfacao € favoravel.

Atendendo ao terceiro objetivo especifico destedes ou seja, avaliar o resultado do
Clima Organizacional identificado na organizacasqoésada, a fim de caracterizar o clima
favoravel ou nao favoravel, considerando a predantia dos percentuais positivos obtidos
nas respostas de cada questdo e nos estudos de R3P6), como ja mencionado
anteriormente, pode-se afirmar que o clima residta@ mostrou favoravel.

Com base nos resultados e conclusfes aqui apréaentatifica-se o alcance dos
objetivos especificos propostos, bem como do elojegeral com o resultado do clima em
favoravel, conforme a parametrizacao de Bispo (006

Todos os fatores que contribuiram para o resuliiadcliima favoravel, desfavoravel e
neutro indicam ser decorrentes da forma como oemtwihospitalar € composto e percebido
pelos funcionarios.

Deste modo, apesar de prevalecer o clima favorddd, se podem descartar 0s
percentuais das respostas indicadoras de climaawdeaiel, neutro e dos que nédo se
manifestaram, formados por insatisfacoes, desnydies e imparcialidades quanto ao
ambiente de trabalho.

Sugere-se assim, um estudo aprofundado, com oiauwél um profissional de
psicologia organizacional, realizado em um periato tempo maior, para que sejam
abordadas todas as variaveis sugeridas por Luz2)2@l para que sejam estudadas as
manifestacbes do clima na organizacdo (absenteigulamacoes, conflitos etc), a fim de
entender os motivos das insatisfagoes dos colatw@asd
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