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RESUMO

O presente estudo investigou a influéncia do f@ana Organizacional dentro do Hospital
Universitario Prof. Alberto Antunes — HUPPA, padindo pressuposto indicados pelos mais
recentes trabalhos na area de Administracdo sobaooe relevancia do tema aqui abordado
para 0 bom andamento das atividades organizacianaisonseqientemente de toda a
instituicdo. A pesquisa teve um carater qualitagivquantitativo, com maior énfase no ultimo.
Tratou-se de um estudo exploratério-descritivo. €auo utilizado foi o estudo de caso, com
uma amostra probabilistica estratificada. O insetm de coleta de dados foi um
questionario estruturado, onde se procurou ideatifos fatores internos e externos que
determinam e envolvem o Clima Organizacional, pe@ionde elementos que se acredita
comporem esses fatores, tendo uma maior énfase @ksros. Dentre esses elementos,
admitiram-se como de grande significancia as siesdinanceira e social do colaborador
(dentre os quais seus relacionamentos intra e-esdemizacional). Essa analise também
identificou a comunicacdo como um aspecto primordiadeterminacdo de um Clima
Organizacional saudavel; contudo percebeu-se quelWiBAA, falhas devido a erros de
comunicacao sdo comuns e prejudicam o bom funciensmde certas atividades de forma
vital, tendo, portanto, essa variavel, uma pamicfip ativa e significante para o estudo aqui
relatado.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Comunicacdo. Organizacao piiasr. Situacao
Financeira-social.

1. INTRODUCAO

Atualmente, as pessoas sao consideradas uma das pais importantes de uma
organizacao. Tanto a moderna literatura cientf@mao os meios administrativo e econémico
entendem essa forgca como a constituicdo primodBalma empresa, denominando-a de
capital intelectual.
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Contudo, ao se analisar que organizacbes sao toddas por pessoas, deve-se
também considerar o fato de que esses seres posswessidades sociais e sdo dotadas de
percepcdes, sentimentos e idéias. A maneira conpessoas interagem geram resultados e
consequéncias em suas atividades cotidianas,dritetd de modo preponderante na forma
como executam seu trabalho e se relacionam constisiicoes as quais estao vinculadas.

Diante do que fora exposto, as organizagOes dewtan alertas para tal situacao e
tentar compreendé-la, para que assim, possam derneam posicado competitiva e sobreviver
aos desafios impostos por um mercado cada vezex@snte. Em resposta a esse contexto,
Veloso et al. (2007) defende o uso da Pesquisa de Clima Om@oiral como uma
ferramenta eficiente, capaz de mensurar uma vargbhs&rata e, que se tratada da forma
correta contribui para o bom funcionamento das esgw.

Varios autores apresentam definicbes sobre Clingar@@acional, que apesar de
diferentes, se traduzem num mesmo significado. &grmtrabalho, usou-se uma compilacéo
das palavras de Villardi, Narducci e Dubeux (20CHiavenato (2004) e Coda (1993) (1998),
tratando-se o conceito de Clima Organizacional canpropriedade ou o0 conjunto de
caracteristicas do ambiente percebida pelos ingbgidhele inseridos, interferindo no modo
como estes se comportam em relacéo ao seu trabalho.

Com o intuito de fornecer subsidios ndo s6 pamnauaidade cientifica, mas também
para o desenvolvimento de Alagoas, desenvolvelsse eabalho, uma pesquisa de Clima
Organizacional, realizado no Hospital UniversitaAmfessor Alberto Antunes — HUPPA.
Ressalta-se aqui a importancia de tal estudo gmmiseéerar a grande relevancia do hospital
dentro do estado, visto que o0 mesmo atende a umdgkolume de pacientes vindos das mais
diferentes partes do territério alagoano; além eée & Hospital-escola vinculado a
Universidade Federal de Alagoas — UFAL.

Dos sujeitos selecionados para o estudo, analisseaas diversas percepcdes dos
individuos que atuam no HUPAA sobre o Clima Orgacianal, fazendo comparacdes e
andlises do cotidiano dos colaboradores.

Como pontos relevantes a serem descritos nest®rielacabe ressaltar que os
pressupostos norteadores desta pesquisa foramaatémgia da comunicacdo (tanto dentro
como fora do ambiente de trabalho) e as condic&snas as quais o colaborador esta
exposto (destacando-se o contexto social, suac8udinanceira e a imagem que 0 mesmo
tem sobre a instituicdo a qual esta vinculado).

Como aspecto basico e atrativo desse estudo, estdilado corpo de trabalho do
HUPAA que é composto em sua maioria por mulhess; @ncentrado entre as faixas etarias
de 26 a 35 anos de idade; apresenta uma rendalsadaisiderada baixa (em sua maioria); e
tem menos de seis anos de tempo de servico.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1. Conceito e importancia de clima organizacional

O desenvolvimento do mercado e as freqiuentes maslageradas por este, sao
acontecimentos constantes no mundo atual, fatoegquge que as organizagOes estejam
sempre preparadas para agir e assim, sobrevivernte fa essa realidade. Para tanto, o
atendimento satisfatério das necessidades do camsuse faz um elemento determinante
nessa empreitada, pois 0 mesmo é responsavel palaencdo dessas empresas e alcance de
seus objetivos (CHURCHILL e PETER, 2007).
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Se por um lado, o consumidor é o objetivo fim deawrganizacéo, o colaborador € o
responsavel pelo seu bom andamento e manutencéea gerspectiva, € preciso entender
que empresas, de um modo geral, sdo formadas gepg®e e que estas sdo dotadas de
sentimentos e percepgdes que irdo interferir diretde no modo como estas realizardo suas
atividades e responderdo frente aos estimulos pevwes do ambiente ao qual estdo
inseridas. Todavia conforme afirma Bispo (2006)retacionamento entre empresas e
funcionarios ainda é um fator que néo apresentags significativos, quando este é tratado
em comparacao ao relacionamento empresa-cliente.

Como maneira de intervir de forma positiva nessaagséo, vem a Pesquisa ou o
Estudo de Clima Organizacional, visto que a mesoss\p a capacidade de identificar itens
que prejudicam o funcionamento eficiente de umditingdo no que tange a questao
‘colaboradores’ (VELOSG@t al. 2007).

Apesar das diversas definicbes que a literaturesapta sobre o tema Clima
Organizacional, é de fundamental importancia emende as mesmas concordam que este
fendbmeno s6 pode ser entendido sob a 6tica ddhesda.

O clima organizacional é a propriedade percebittagmaborador no seu ambiente de
trabalho, ou seja, € aquilo que as pessoas acredite esteja ocorrendo em seus locais de
trabalho, influenciando diretamente no modo commesmo se comportam em relacéo a este
e as demais pessoas nele inseridas. (VILLARDI, NAREI e DUBEUX, 2007;
CHIAVENATO, 2004; CODA, 1998; e OLIVEIRA, 1995)

Assim, pode-se afirmar que com um clima organizedidavoravel, tanto empresas
como funcionéarios sao favorecidos, ao passo queste for desfavoravel todos perderao
(BISPO, 2006).

A construcdo de um Clima Organizacional saudavetefa de toda a organizacéo e a
consolidacdo da mesma da ao colaborador uma sendacéaior comprometimento para
com a empresa, 0 que faz com que o mesmo se saigamotivado e tenha uma maior
sensacdo de pertencimento a instituicdo a qualcexsuas fungdes. (LUZ, 2007;
EVANGELISTA e SOARES, 2006).

2.2. Fatores influenciadores do clima organizacioha

Para se determinar a qualidade do Clima Organizakiem geral, as avaliacées ou
pesquisas utilizam a determinacdo de fatores queacsedita influenciar direta ou
indiretamente na percepc¢ao do colaborador acereantiente.

Deste modo, consideram-se tais elementos como awngs do Clima
Organizacional, podendo 0os mesmos, ter origemnateu externa a empresa. E preciso
atentar novamente para o fato de que organiza@@es$osmadas por pessoas e como tal,
encontram-se imbuidas de desejos, necessidadedo ®stas diretamente sucetiveis aos
acontecimentos provenientes do ambiente em quenyigaer seja este meio familiar, como
social ou de trabalho (BISPO, 2006; LUZ, 2007).

Ha véarios modelos para se avaliar o Clima Orgaiopat, como o de Litwin e
Stringer (1968), o de Kolkt al. (1986); o de Sbragia (1983), o de Bispo (2006ireetantos
outros. E necessario, ressaltar que apesar desadguem mis extensos que outros, ha pontos
de convergéncias entre todos. Contudo, uma pedade que se apresenta no modelo de
Bispo (2006) é a consideracao da importancia dosemexternos como determinantes de um
Clima Organizacional saudavel.

Dentre os fatores externos mais intervenientes uastgo ‘Clima Organizacional’,
considera-se os relacionamentos interpessoaiss@entro da organizagdo, como também
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fora. Luz (2007) salienta seu valor, afirmando guena pesquisa de clima organizacional
Relacionamentos Interpessoais sao fatores geramegoestionados. Acredita-se que
relacionamentos externos a empresa afetam diretamenclima organizacional, visto que
uma empresa é composta por pessoas e assim &sta dsjmais diversas alteracdes do meio
ao qual estédo inseridas.

Luz (2007) também indica que fatores financeiros agentes responsaveis pela
manutencéo do clima organizacional e dessa forepgrdlendo da maneira como for tratado,
pode interferir de positiva ou negativa no bom amelsto da empresa.

Para esta pesquisa utilizou-se como fatores exdetrés elementos que se pressupde
essenciais e diretamente intervenientes no cliganizacional de qualquer organizagéo, sao
eles a comunicacao familiar e social e situacéanfieira.

No entanto, € preciso salientar a comunicacdo aamaleterminante presente tanto
como um influenciador interno e externo.

2.3. A comunicagdo como um dos principais componess do clima organizacional

A comunicagdo é uma area estratégica para dasizagéas. Sua importancia foi
percebida ja no periodo da revolucéo industrighngo surgiram as fabricas e a relacdo entre
capital e trabalho tornou-se mais complexa.

Tem-se a comunicacdo como uma funcdo por meio @h am individuos e a
organizacéo se relacionam havendo influéncia méitwansformacao de fatos em informacao
(TAKASHI e PEREIRA, 1995pud SPAGNUOLO e TORALLES-PEREIRA, 2007).

Comunicacdo organizacional engloba relacdes p@&hliestratégias organizacionais,
marketing corporativo, propaganda corporativa, augacao interna e externa, enfim um
grupo heterogéneo de atividades de comunicacatgdas para os publicos ou segmentos
com 0s quais a organizagao se relaciona e depBigk, (1995). Também pode ser entendida
como um composto que da forma a organizacéo e tnuferana fazendo com que ela seja o
gue é (SCROFERNEKER, 2008). Considerando essaquisp Restreppo (1995) estabelece
quatro dimensdes do processo de comunicacéo cagamal:

- como informacédo (o que d& forma), enquanto cordidoir das operagdes proprias de
cada organizacdo. S8o0 as transacdes estaveis qgassitean ocorrer para que 0
negocio se viabilize, o sistema normativo (missa@bores, principios, politicas) que
sustenta a pratica da organizacao;

- como divulgacao, no sentido de ‘dar a conhecemgatiopublico;

— como gerador de relagcdes voltadas para a formacgdocializacdo e/ou o reforgco de
processos culturais (exemplo: atividades recregtiva

— como participacdo, como acado de comunicacdo dao'ouBdo os trabalhos em
equipe, os programas de sugestbes, enfim todagatisap organizacionais que
oportunizem a efetiva participacdo, estabeleceridoulos de compromisso com a
organizacao.

Moritz e Pereira (2006) afirmam que por meio da @oitacdo, as organizacdes
trocam informagdes, constroem informagdes, coordestavidades, exercem influéncias uns
sobre os outros e socializam-se. Também sao capgazgsrar e manter sistemas de crencas,
simbolos e valores. Por isso a comunicacdo funciomao um sistema nervoso de grupos
organizados e serve de ‘cola’ para manter a orgaé@ unida. Ainda segundo Moritz e
Pereira (2006), as organizacdes tém dois sistemasrdunicacdo, o formal e o informal. O
sistema formal inclui relacbes de supervisdo, ggug® trabalho, comités permanentes e os
sistemas de informacédo utilizados pela administragd a comunicacdo informal surge na
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interacdo diaria dos membros da organizacao. @nssstnformal baseia-se em proximidade,
amizade, interesses comuns e beneficios poligcodp tanto em deveres formais do cargo. O
sistema informal inclui a ‘radio peéo’ e a difusi®’'boatos’ nas empresas. As tecnologias de
informagéo, como o correio eletronico e rede de pdadores, tém influenciado
intensamente as conexdes entre os membros e padienular um fluxo maior de idéias e
inovacgoes.

A comunicacdo articula e integra as diversas patteorganizacdo e a mantém
estruturada. Os canais de comunicagcdo como elendentiateracéo, facilita as informacgdes
criticas e necessarias as organizacoes, além deadiimar informacdes entre seus membros
(CHENA e HUANG, 2007) e variavel determinante donel organizacional que afeta nos
resultados planejados (RO@&EGal. 2001).

A qualidade desses liames, por sua vez, é resuttadmministracdo inteligente dos
processos interacionais das pessoas que compdarargasizacao.

Observando-se o0 cotidiano da éarea da saude peseebgde as praticas
comunicacionais exigem um processo que possilglite a transmissdo das informacdes
ocorra de forma que sejam traduzidas em acdes.

A dificuldade de comunicacdo no trabalho em saudenédos principais e atuais
problemas de gestdo nos servigos, e impacta dieeterma saude da populacdo. Perceber
mensagem em saude como um processo dialético, mmad@junto emissor/receptor possa
interagir continuamente pode resultar em
um trabalho em satde mais eficaz, eficiente e .éficoecessario conhecer os elementos que
integrem organizacgédo, cultura e comunicacdo pavaselagdes com o publico interno das
organizacdes, sejam elas quais forem. As decis@esligem respeito ao relacionamento das
empresas com seus publicos, estes incluem os hards, devem ser seriamente
consideradas. Entre essas decisfes, situam-se asgugue provocam repercussdes
extremamente significativas no posicionamento adgarszacoes, em fungéao de refletirem o
préprio comportamento empresarial frente ao ambiehtatam-se das decisfes estratégicas
de comunicacéo enfocando sua funcdo na vida dasieegdes, criando valores por meio da
comunicacdo (MARCHIORI, 1995).

3. METODOLOGIA

Nesta secao foi descrita a metodologia utilizadeap realizagdo deste trabalho.
Ressalta-se que a mesma se da em carater bastalteado, abrangendo aspectos que vao
desde a identificacdo do tipo de pesquisa realizadeatamento dos dados coletados.

3.1. Tipo de Pesquisa

A pesquisa aqui apresentada foi qualitativa e tifasima. Devido as variaveis do
estudo, os dois tipos de pesquisa foram utilizatlasprocedimento é justificado devido as
particularidades dos métodos, conforme aponta Zikh{2006). Segundo o autor, a pesquisa
qualitativa é subjetiva por natureza. Segundo fosi (2006) a pesquisa qualitativa é
descritiva, visto que as descricoes dos fendmesitd® émpregnadas dos significados que o
ambiente |he oferece, e como aquelas sao produimderisdo subjetiva.

Desse modo, esta pesquisa passou por dois niveiapagundamento: sendo
primeiramente uma pesquisa exploratéria, seguidaupea descritiva, visando expor o
entendimento do clima organizacional existente nsgital, bem como do desenvolvimento
dos procedimentos utilizados.
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3.2. Universo e Amostra

Para a populagdo desta pesquisa foram considetadias as pessoas que exercem
algum tipo de vinculo empregaticio com o HUPPA daimue financiados por outras
instituicbes), bem como estagiarios, residenteveusitarios e prestadores de servigos
(terceirizados), entre outros, totalizando 1.62€spas envolvidas com o HUPAA. Assim, a
amostra foi composta por 324 pessoas que atuanURAMA, que possibilitou trabalhar com
uma margem de confianca superior a 95% um errotamhdg 4,87%.

Nesta pesquisa foi utilizada a amostragem prolséibdi onde cada elemento da
populacdo tem uma chance conhecida e diferentemede ser selecionado para compor a
amostra (MATTAR, 1996).

3.3. Coleta de Dados e Analise dos Dados

A coleta de dados se deu através de um questicggtricturado, isto €, com perguntas
onde o entrevistado respondeu num regime mensurata escala tipaikert, bem como,
qualitativas, onde os membros da organizacdo tivesaoportunidade de apontar suas
préprias respostas fugindo a alternativas e esqakastificaveis.

Os dados coletados pelos questionarios foram tabsilatravés dsoftware SPSS -
Satistical Package for the Social Sciences, que possibilitou trabalhar com distribuicbes de
frequéncia, tabulacdes simples e cruzadas, bem camatise multivariada. As tabelas,
relatorios e demais formas expositivas desse tralfalam realizadas, contudo, utilizando-se
programas presentes no pacdtiecrosoft Office que permitiram melhor apresentacédo e
visualizagao das informacdes levantadas por esspisa.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados que aqui serdao abordados concermpeemdssa aceita por esse estudo,
onde se entende que o Clima Organizacional sditentia direta ndo s6 de fatores internos
a organizacdo, mas também (e quicd, principalmelatedeio externo. Ao admitir o que aqui
esta sendo explicado, essa pesquisa analisa o haoram um ser social e que entre suas
necessidades basicas esta a interacdo com seuthasge®e Fato este, que pode interferir
diretamente na percepcdo do mesmo em relacdo aoamejual esta inserido, em especial,
para esse estudo, no ambiente de trabalho. Opaidithada por diversos autores, entre eles
Bispo (2006) e Evangelista e Soares (2006).

Na discussdo a que se chegou esse trabalho serdiderados como fatores
peculiares e especiais aqueles relacionados a:

« Comunicacdo e suas mais variadas dimensoes, tan@miiente organizacional
interno, subdividindo-se em intra e extra setodaimo implicitamente, no externo;

» Contexto Social, buscando compreender o meio emoquadaborador esta inserido
fora da instituicdo, bem como seu circulo de anegad

» Situacao Financeira do sujeito sob seu prépriogdatvista;

* Imagem que o colaborador tem acerca do lugar entrgjo@ha;

* Sugestdes do individuo para que a organizacao igasiguse torne um melhor lugar
para se trabalhar.
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4.1. Comunicacgao

Comunicagdo, nas organizacdes atuais, é algo tenmex importancia, visto que a
mesma € responsavel por moldar e dar forma as sagprgarantindo que haja um fluxo de
interacdo através do repasse de informacdes (SCRREEER, 2008). Contudo, esse
direcionamento nem sempre ocorre de maneira efiiceeeficaz, estando sujeito a falhas que
podem ocasionar em ruidos e dificeis problemaslosassim um dos principais problemas a
um Clima Organizacional saudavel.

No que tange ao HUPPA, foram analisados os mestis guais essa comunicagao
flui tanto de maneira formal (através de oficiosuéras ferramentas burocraticas geralmente
utilizadas), bem como na oral, dita informal.

Analisando-se sob o prisma da comunicacéo fornoalydr uma relativa equiparidade
entre os padrdes de resposta, ou seja, ndo senteronceito muito bem definido acerca da
eficacia desses instrumentos; praticamente metaderespostas encontra-se dividida de
forma tanto positiva (isto é, numa escala de calwgrarcialmente a concordo) como
negativa (de discordo a discordo parcialmente) Felevante que cabe mencionar € que 0
mesmo fendmeno se repete, tanto dentro, como f@raetbr em que 0s respondentes se
encontravam alocados. Contudo, um acontecimengoesgante € que tal comportamento se
apresenta de um modo particular, quando cruzadoacuariavel “tempo de servico”. Nesta
pesquisa, a variavel tempo de servico foi categdazem uma escala de cinco niveis, com
respostas que iam de menos de trés anos a maisnde @nos; com isso percebeu-se que ao
entrar no HUPAA, os colaboradores tendem a acredieaforma geral, que a comunicacao
formal é eficaz, todavia, conforme o tempo pasdes €omecam a discordar de tal
constatacdo; por volta do sétimo ao décimo anaparese habituar aos tramites do hospital e
acreditam que a eficacia dos referidos instrumedtosrmal, causando uma estabilidade entre
0s niveis de concordancia e discordancia. Simalfifio, tal esquema apresenta uma
progressao ascendente e depois decai até um poegiabilidade.

30,00

25,00 -

20,00 +

15,00 + M Intra Sentorial %

[}
10,00 M Extra Setorial %

5,00

0,00

Discordo Discordo  Indiferente  Concordo Concordo
Parcialmente Parcialmente

GRAFICO 1: Comunicacéo formal entre os funcionérios via ofi@ afins.
FONTE: Dados da pesquisa.

Fato similar ocorreu, quando foi perguntado aosegistados se o espaco do HUPAA
atrapalha o fluxo de comunicacdo. Percebeu-se queedida que o0 tempo passava 0s
colaboradores se sentiam mais familiarizados ca@mbiente e antes, o que poderia ser uma
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dificuldade, se tornava algo corriqueiro.

Vale ressaltar, que apesar de pequena, de modb agrcolaboradores do HUPAA
tendem a concordar, ainda que parcialmente, quamaricacao formal na organizagcéo é
eficaz.

No que tange a comunicacdo oral, os resultadosap@esentaram significativas
diferencas em relacéo a formal.
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GRAFICO 2: Comunicacao oral entre os funcionarios.
FONTE: Dados da pesquisa.

Novamente, a igualdade entre os extremos é umafaty constatado, apesar de uma
leve tendéncia dos servidores do HUPAA em concpmasmo em carater parcial, que a
comunicacao oral é eficaz. Principalmente quantk @s$ratada dentro do préprio setor. Um
aspecto interessante, contudo, vem quando se agididipo de fluxo de acordo com as areas
as quais os entrevistados encontram-se distribuddiiea médica se inclina a um maior nivel
de discordancia quanto a eficacia desta forma dauswacédo quando tratada entre setores
diferentes.

Como elemento indispensavel a se compor os fatores possibilitam uma
comunicacao eficaz, esta pesquisa considerou aldibe de expressdo como um dos mais
importantes a ser abordado

De forma bastante positiva, foi constatado quezogadores do HUPAA tém liberdade
para se expressar em seu ambiente de trabalhoipatimente quando isto € analisado dentro
de seu préprio setor (66,97 % dos entrevistadosiagiigm-se numa perspectiva de que
concordam a concordam parcialmente com tal pro@okic

Quando indagados sobre conflitos gerados por wmaugicagéo deficiente, mais da
metade dos respondentes afirmaram que as mesnragmocivequentemente, tanto dentro do
setor ao qual estava inserido, como no hospitaurdemodo geral. Este dado pode ser
corroborado e explicado pelos indices seguintes.
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GRAFICO 3: Falhas de comunicacao dentro de setor e o0 atenttirae publico.
FONTE: Dados da pesquisa
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GRAFICO 4: Informacdes feitas a outros setores e em tempib hab
FONTE: Dados da pesquisa

Aqui se percebe a dificuldade dos colaboradores negnter uma comunicagao
eficiente, fato que atrapalha o andamento de sinidamles e consequentemente o Clima
Organizacional do ambiente de trabalho; visto gqummstante atraso de informagdes e as
falhas decorrentes de interpretacfes errbneas gecaanfitos e impedem todo o bom
funcionamento da instituico.

Apesar de tudo o que aqui fora discutido, os fumiios do HUPAA afirmam que
guanto as informacgdes que precisam conhecer egpsndem de seu superior, 0S mesmos as
repassam. Esse fendmeno pode ser explicado amsel@ar a boa relacdo que os mesmos
afirmam ter para com suas chefias. Além disso, paraolaboradores, reunides sdo meios
eficientes de comunicacéo onde problemas podenis®itidos e resolvidos.

O nivel de escolaridade, nesse estudo, ndo seanash entrave a um fluxo eficaz de
comunicacao, talvez pelo motivo de que no HUPAAtowidos entrevistados estavam
presentes em areas em que havia um grande con@nderpessoas de graus similares de
instrucao.

4.2. Contexto social
Quanto ao contexto em que o colaborador se emcamgerido, este ndo mostrou
resultados que apresentassem um carater de urgiéntdasem divergentes. De modo geral,
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pode-se constatar que os servidores do HUPAA pemcetdmpatia do publico para consigo;
suas familias apéiam seu emprego; que seus calegmabalho também s&o seus pares fora
do ambiente de trabalho; e que de forma macic® estfisfeitos com o convivio social ao
qual estdo inseridos, contando elementos comola$rdg amizades.

Uma concluséo a que se pode chegar diante detqde aqui fora exposto é de que a
convivéncia harmonica, fora do ambiente de trahadimire os trabalhadores e a satisfagao
para com seu circuito social, além do apoio dalfargéram uma seguranca no desempenho
das fungbes e consequente simpatia do publico dé®PAAUpara com seu corpo de
colaboradores.

4.3. Situagao financeira

Como ponto a ser descrito nesse trabalho, seguessuposto de que fatores externos
a organizacdo podem interferir no Clima Organizagiode uma empresa, para tanto se
considerou a situacao financeira do colaboradoponto-chave.

Com isso, no decorrer desta pesquisa, verificogise grande parte da amostra
mostrou-se insatisfeita quanto a sua faixa de refidase analisar os niveis informados,
percebe-se que mais de 50% do total de respondgatdmm até R$830,00 (oitocentos e
trinta reais), valor considerado baixo quando coaga a outras instituicbes federais de
saude. Outro valor que também pode de certa mamjeidar a explicar essa taxa é o fato de
que a maioria da Populacdo Economicamente AtivEA fleminina tem um salario inferior
ao da masculina, e a populacdo do HUPAA ¢ formadgrandes propor¢des por mulheres.

mAté RS 830,00
MRS 831,00aRS 2.500,00

Acimade RS 2.501,00

GRAFICO 5: Faixa de renda dos colaboradores do HUPAA.
FONTE: Dados da pesquisa

Para identificar como o fator renda pode interferr Clima Organizacional do
hospital, esse estudo buscou captar a percepcaenti@yvistados acerca de sua condicao
financeira-social. Para tanto, inicialmente, inigegi-se como estes se sentiam em relagéo ao
atendimento de suas necessidade basicas e de lazer.
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GRAFICO 6: Situacéo financeira familiar e as necessidaddasdss
FONTE: Dados da pesquisa

Apesar de a maioria dos colaboradores ter resporglid sua situacao financeira era
adequada as suas necessidades basicas, percehedssaontentamento e uma contradigdo
no nivel de respostas, quando estas sdo combinadaa variavel “renda”. Constata-se que
cerca de 50% daqueles que afirmaram ganhar umosdiraté R$830,00, alegam que sua
situacao financeira ndo atende a suas necessidasdiess. Fato esse, que pode gerar revolta
ou conformismo em relacdo ao desempenho no trgbalém de um certo desconforto no
ambiente ao qual se esté inserido.
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GRAFICO 7: Situacéo financeira familiar e as necessidaddazis.
FONTE: Dados da pesquisa

Comportamento semelhante se percebe quanto assitleckes de lazer. Percebe-se
um comportamento ascendente, isto €, quanto maitweb de renda, melhor a satisfacdo das
necessidades de lazer. Apesar disso, num conterab\grifica-se uma equiparidade entre as
escalas positiva e negativa. Fato que pode secexelo crescente poder da classe média e
que aproximadamente metade da amostra utilizadaanpssquisa corresponde a essa
classificacao.

Com um grau de quase 65% de aprovacao, os colaivesado HUPAA consideram
importante a ajuda do hospital para a educacdocede flhos. As Modernas Politicas de
Beneficios afirmam que muitas dessas benéficesnppadespectar o funcionario, melhorando
seu desempenho e o Clima a sua volta.

Como ja fora relatado anteriormente, percebeu+seved dessa pesquisa um nivel
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muito baixo de renda entre os servidores do HURBAtrativo dessa parte da pesquisa € que
os funcionarios tém ciéncia desse fato, tanto o tgnge ao baixo grau de salario (dado

correspondente a 70,66% dos entrevistados), qu@adisigualdade quando da comparacao
com outros profissionais de suas respectivas afedsonstatacdo pode acarretar inimeros
prejuizos para a organizacdo, em especial paranta@rganizacional. Revelacdo essa que
pode ser constatada pelos pesquisadores no degemaio de campo desse trabalho, onde
alguns dos respondentes alegavam seu desencae®iles@lb para com a pesquisa, muitas
vezes em relacdo a outros colegas, assim como aiglpuliticas que a instituicdo viesse a

disponibilizar.

4.4. Imagem institucional
Como meios de avaliar a interferéncia direta geiesentacdo do HUPAA no Clima

Organizacional da instituicdo, foi proposto nesstudo a captacdo da perspectiva dos
proprios colaboradores.

De acordo com o que pode ser averiguado, o corpoidimal do hospital tem
consciéncia da posicao privilegiada que o HUPAAfrdés perante a sociedade alagoana.
Aproximadamente 80% dos respondentes sentem-dgutaaamaneira parte da instituicéo e
como tal relataram comemorar as vitorias do hdspitse sentir satisfeito por trabalhar na
organizacao.

4.5. Sugestdes dos colaboradores para melhoria dor@a organizacional no HUPAA

Nessa pesquisa, também se procurou saber o qeelatmradores entendiam como
elementos que poderiam melhorar o Clima Organimatiddas respostas colhidas através
dessa questao foi possivel categoriza-las emneés:a

e Comunicacédo — muitos sugeriam um fluxo de comuéizagais eficiente, sem tantos
entraves e que fluisse de maneira mais direta;

* Cursos de Aperfeicoamento ou Capacitacdo — muitisaram que no meio em que
trabalhavam era muito importante se adaptar as mgadapara assim, poder exercer
suas fungcbes de modo mais eficiente e eficaz, ibaimido de modo mais ativo no
desenvolvimento da instituic&o;

* Investimento e ampliacdo dos meios tecnoldgicosa-ema da informacdo, muitos
alegam que o hospital utiliza instrumentos tecrioliggem numero pouco suficiente e
face aos desafios do mundo moderno, tal aspectazseada vez mais necessario,
visto que o0s mesmos agilizam processos, evitandascs na comunicacdo e
disfuncdes no Clima Organizacional.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa foi elaborada a fim de identificafadsres que interferem no Clima
Organizacional do HUPAA, fornecendo dessa manemgortantes subsidios para
comunidade ao apresentar dados de instituicdedcpgbé principalmente para a propria
organizacdo, possibilitando a mesma conhecer o emtgbino qual seus colaborardes
interagem.

Através do presente estudo, pode-se concluir gesaamle muitas vezes o tema aqui
apresentado ser tratado como um assunto intermpeesa, suas mais variadas causas podem
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ser associadas, todavia, a fatores externos.

Percebeu-se que o HUPAA é composto em sua maiorimplheres; possui um corpo
de trabalho concentrado entre as idades de 26aa@6 de idade; e que tem menos de seis
anos de tempo de servigo.

Como elementos que interferem internamente no Glmganizacional, vale ressaltar
0 peso que variaveis ligadas a comunicacdo téme nemstexto. Muitos dos problemas
identificados pelos colaboradores como entravesxecugdo de seus trabalhos sao
provenientes de ruidos ou de um fluxo ineficierdecdmunicacdo. Apesar disso, ndo houve
significativas diferencas entre os processos coragignais formal e informal. Um fato que
merece destaque nesse processo € a conformidadmierte da variavel tempo de servico;
concluiu-se que ao entrar no HUPAA, os funcionatesdem a aceitar processos e fluxos
como eficazes, entretanto, a medida que o tempsapas mesmo discordam de suas
impressdes iniciais, por fim se acostumam aquedesites, identificando-os como habituais
ou normais. Fora isso, pode-se dizer que a comgaucantra setorial se mostra levemente
mais eficaz que a extra setorial.

Quanto ao contexto externo, os mesmos se dizemsuanmmaioria, satisfeitos em
relacdo ao meio social ao qual estdo inseridos) d& afirmarem manter uma relacéo extra-
organizacional para com seus colegas de trabalho.

No que tange ao nivel de renda, observa-se quedaaisetade da amostra apresenta
um baixo nivel de renda, o que certas vezes naagfld dos questionarios, refletia um
descrédito quanto a necessidade da pesquisa omeséo na importancia do trabalho
individual do colaborador para com a instituicdpesgar disso, grande parte dos respondentes
afirmou que conseguem suprir suas necessidadesapaacontecimento que nao se repete
nas de lazer. Fato que também merece destaquengaigide 50 % da amostra respondeu que
reconhece sua remuneragdo como incompativel cognoaitdos profissionais da mesma area
em outras organizagoes.

No que diz respeito a imagem que o HUPAA transmigecebe-se um grande respeito
pela mesma, ao se ponderar que cerca de 80% gondestes sentem-se de alguma maneira
parte da instituicdo além de comemorar as vit@takospital.

Concluindo-se esta pesquisa, chega-se ao pontaa® lima Organizacional do
HUPAA ¢é estavel, de forma geral. Entretanto fallkasno problemas de comunicacgéo,
obsolescéncia de certos processos, falta de imesib no colaborador (financeira e
reconhecimento) sdo 0s maiores entraves na condlg@bjeto de estudo desta pesquisa,
sendo assim fatores a serem trabalhados pela deefariganizacdo evitando futuros
problemas, além de uma inversdo da situacdo atraltendéncias a agravamento.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BISPO, C. A. F. Um novo modelo de pesquisa de cbnganizacionalProducaqg v. 16, n.
2, p. 258-273, maio/ago. 2006.

CHENA, C.; HUANGB, J. How organizational climatedastructure affect knowledge
management—the social interaction perspectivternational Journal of Information
Management v. 27, p. 104-118, 2007.

CHIAVENATO, |. Gestao de pessoas novo papel dos recursos humanos nas organizacdes
Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.



SEGeT 2009 — Simpésio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia 14

CHURCHILL Jr., G. A.; PETER, J. Rlarketing : criando valor para os clientes. 2.ed. Séo
Paulo: Saraiva, 2000.

CODA, R. Estudo sobre clima organizacional trazitonicao para aperfeicoamento de
pesquisa na area de RRevista de Administracdq Séo Paulo, n. 75, dez., 1993.

CODA, R.Pesquisa de clima organizacionauma contribuicdo metodoldgica. Tese (Livre-
Docéncia) — Faculdade de Economia, Administrag@orgabilidade, Universidade de S&o
Paulo, Sao Paulo, 1998.

EVANGELISTA, C. S.; SOARES S. M. M. Clima organizatal das geréncias de apoio ao
usuario de Tl e nivel de satisfacdo dos clientssudadades de negocio de exploracao e
producao da PetrobraSadernos de Pesquisa - NPGASalvador, v.3, n.1, p.1-21, maio-ago.
2006.

KOLB, D. A. et al. Psicologia organizacionaluma abordagem vivencial. S&o Paulo: Atlas,
1986.

LUZ, R. Gestao do clima organizacional3.ed. Rio de Janeiro: Quality, 2007.

LITWIN, G. H., STRINGER, R. AMotivation and organizational climate. Cambridge:
Harvard University Press, 1968.

MARCHIORI, M. Cultura e comunicacao organizacionalSao Caetano: Difusédo Editora,
2006

MATTAR, F. N. Pesquisa de marketingEdicdo Compacta. Sao Paulo: Atlas, 1996.
MORITZ, G. O.; PEREIRA, M. FProcesso decisorioFloriandpolis: SEAD/UFSC, 2006.

OLIVEIRA, M. A. Pesquisas de clima interno nas empresas:caso dos desconfibmetros
avariados. S&o Paulo: Nobel, 1995.

RESTREPPO, J. M. Comunicacién para la dinAmicargzgaional. ColombiaSigno y
Pensamiento n.26, ano. X1V, p. 9991-96, 1995.

RIEL, C. B. M.Principles of corporate communication Hemel Hempstead, Prenntice —
Hall, 1995.

ROGG, K. L.et al. Human resource practices, organizational clineatd,customer
satisfactionJournal of Management v. 27, n. 4, p. 431-449, jul./ago. 2001.

SBRAGIA, R. Um estudo empirico sobre clima orgaci@aal em instituicdes de pesquisa.
Revista de Administracag v.18, n. 2, p. 30-39, 1983.

SPAGNUOLO, R. S.; TORALLES-PEREIRA, M. L. Praticds salde em Enfermagem e
Comunicagéo: um estudo de revisdo da literatiéncia & Saude Coletivav. 12, ano. 6, p.
1603-1610, 2007.

SCROFERNEKE, C. M. A. Perspectivas tedricas da cooagao organizacional. Disponivel



SEGeT 2009 — Simpésio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia 15

em: http://www.eca.usp.br/alaic/boletinl11/cleusa.hfroesso m29 de Abril de 2008.

TRIVINOS, A. N. S.Introduc&o a pesquisa em ciéncias sociaiS4o Paulo: Atlas, 2006.

VELOSO, E. F. Ret al. Pesquisas de clima organizacional: 0 uso de @assgna construcao
metodoldgica e analise de resultados. XXXI Encoda@NPAD,Anais eletrénicos Rio de
janeiro, 22-26 de Janeiro de 2007.

VILLARDI, B. Q.; NARDUCCI, V.; DUBEUX, V. J. C O desenvolvimento qualitativo e
guantitativo de uma ferramenta para o diagnésticolicha organizacional que subsidie
programas motivacionais no poder judiciario: Osdsaculturais de um tribunal regional.
XXXI Encontro da ANPAD Anais eletronicos Rio de janeiro, 22-26 de Janeiro de 2007.

ZIKMUND, W. G. Principios da pesquisa de marketingS&o Paulo: Pioneira Thomson
Learning, 2006.



