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RESUMO

A pesquisa teve como objetivo investigar a influi&rgue determinados fatores exercem no
Clima Organizacional dentro da organizacdo hospitalo Hospital Universitario Prof.
Alberto Antunes — HUPAA, partindo do pressupostdidado pelos mais recentes trabalhos
na area de Administracdo sobre o valor e relevaggciadema aqui abordado para o bom
andamento das atividades organizacionais e, coestxuente, de toda a organizacdo. A
pesquisa teve um carater mais destacadamente tqtimoti Tratou-se de um estudo
exploratorio-descritivo. O método utilizado foi stedo de caso. Foi usada uma amostra
probabilistica estratificada. O principal instrurttenle coleta de dados foi o questionario
estruturado. Atraves deste meio péde-se identifisdatores internos que determinam e estao
envolvidos no Clima Organizacional, por meio demartos que se acredita compor esses
fatores. Essa analise também considerou a tecaoflaginformacédo como aspecto implicito
no presente tema, tendo uma participacdo ativan@osparte integrante crucial dos fatores
internos aqui mencionados. Por isso, o Clima Omgaional dentro do HUPAA mereceu um
maior destaque e estudo com substancia. Dentreimaspais resultados encontrados alguns
se destacam como, por exemplo, o fato de que fat@lacionados a ambiéncia como
temperatura, espaco fisico e iluminacéo foram denados um pouco deficientes em alguns
setores. Também foi notado descontentamento comlaoics por uma boa quantidade de
funcionarios. Apesar disso, foi apresentada umanboivacédo e satisfacdo no trabalho por
parte de uma boa quantidade de colaboradoresttesé devendo a alguns aspectos positivos
como o bom relacionamento com a chefia e com @gaslde trabalho.

Palavras-chave:Clima Organizacional, Organiza¢ao Hospitalar, A@nbia, Motivacéo.

1. INTRODUCAO

O setor de saude é de grande importancia paraedade em geral incluindo governos e
populacdo. Os primeiros sdo responsaveis pelo bagidhamento do sistema de saude vigente
onde quer que atuem, para a plena satisfacdo dalagép. Esta por sua vez, é a principal
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beneficiada dos servigos relacionados a saudecalesese estes forem realizados com éxito e a
principal prejudicada caso ocorra o contrario. Hessntido, quanto melhor puderem ser os
servicos prestados aos pacientes, sejam eles jEotesido Sistema Unico de Saude (SUS),
sejam os solicitantes de atendimento por meio deéo particular, melhor sera para todos os
envolvidos e interessados no bom éxito do sisteargadde.

Tratando-se especificamente do Hospital UnivaisitBrof. Alberto Antunes - HUPAA,
este, € reconhecido como a maior instituicdo palde satde do estado de Alagoas, tanto por sua
estrutura fisica, a de seu corpo clinico e a de tbdeu conjunto de colaboradores, quanto pelas
atividades nele desenvolvidas como as de gradupgdaraduacédo, pesquisa.

N&o se deve deixar de mencionar que o HUPAA, @ous Hospital Escola, preocupa-se
com a capacitacdo de seus recursos humanos, Gs goaimuitos casos, determinardo, por seu
modo de atendimento e de realizacdo dos servigggalddade do sistema de saude oferecido e,
consequentemente, a situacdo do Sistema Unico toe $@ estado de Alagoas. Nesse respeito,
nota-se que muitos aspectos sdo capazes de influermomportamento dos colaboradores de um
hospital. Entre estes fatores esta o clima orgeiazal.

Este vem a ser, basicamente, um dos melhoresduaties do nivel de relacionamento das
organizacoes e de seus colaboradores. Referespeet@ do ambiente que podem ser percebidos
pelas pessoas da organizagédo e que influencianeompartamento delas. Portanto, tem relacao
com o0 ambiente interno existente entre os memhkaasrghnizacdo e pode determinar o grau de
motivagdo dos mesmos.

N&o se pode esquecer que esse nivel de motivée@ogaandemente o modo como 0s
colaboradores atendem ao publico e prestam audessevicos.

Destarte, conhecendo o grau de relevancia do dmganizacional, que este pode afetar a
forma como as pessoas se relacionam no trabattamséderando a relevancia do setor de saude e
a importancia do Hospital Universitario para o éstde Alagoas, faz-se necesséario um estudo
que permita detectar com clareza quais os fatatemps, que, de alguma forma, afetam o clima
organizacional no HUPAA, positiva ou negativamedem esta pesquisa intenciona-se que tais
fatores sejam identificados e observados para guhegue ao entendimento de como eles tém
influenciado o clima organizacional no Hospital nsitario Prof. Alberto Antunes - HUPAA.

Diante do que foi explicado e tendo como baserasitoomo Villardi, Narducci e
Dubeux (2007) sobre clima organizacional, justiseaa importancia desse estudo, com a
idéia de que organizacdes Sdo compostas por ppgsEEsdas SA0 seres sociais e dessa
maneira desenvolvem percepcdes e conceitos, cathgado-as, de modo que afetam a
forma como essas se relacionam no trabalho.

2. REVISAO DE LITERATURA
2.1. Conceitos de Clima Organizacional

Com o desenvolvimento do mercado e com as mudaag@amente enfrentadas pelo
mundo atual, as organizacGes cada vez mais busaditiéncia e a eficicia para que dessa
maneira possam resistir a concorréncia, estar semgrente desta e pronta a atender ao
consumidor e as suas exigéncias, anseios e nedssjdgarantindo dessa maneira sua
manutencdo e sobrevivéncia. Segundo Churchill erR2007),as organizacbes cada vez
mais se direcionam em compreender as necessidatsejes dos clientes, desenvolvendo e
entregando desse modo, um valor superior a este® coodo de alcancar seus proprios
objetivos.

Todavia, para conseguir alcancar seus objetigesanter num mercado que vem se
apresentando demasiadamente competitivo, as oagéeigz devem compreender e se
visualizar como um organismo vivo, formado por dedmmentos que sdo indissociaveis em
sua constituicdo: o cliente (motivo pelo qual a e¥ep existe e 0 meio pelo qual esta
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consegue alcancar seus objetivos — conforme fadaitanteriormente) e o colaborador
(conjunto de partes que faz a empresa funcionkraegar seus objetivos). De um modo geral
€ preciso entender o fato de que organizacoesn s prestadoras de servicos, industriais,
comerciais, ou ainda do chamado Terceiro Setor, giopostas por pessoas. Porém,
conforme menciona Bispo (2006), enquanto muito && para melhorar o nivel de
relacionamento entre as empresas e seus cliesfescas ndo tdo intensos tém sido feitos
para melhorar o nivel de relacionamento entre ggesas e seus funcionarios. Nesse sentido
h4 uma ferramenta que vem em auxilio dessa situggéo € a pesquisa de clima
organizacional (VELOSG@t al. 2007).

Véarios autores e pesquisadores opinam e comentdmre © conceito de clima
organizacional. Coda (1993), por exemplo, afirma quclima organizacional € a melhor
forma de indicar o grau de satisfagdo dos membgasnth empresa, em relacdo a diferentes
aspectos da realidade da organizacédo. Ainda segdoda (1998)p clima organizacional
refere-se ao que as pessoas acreditam que exgpie esta acontecendo no ambiente da
organizacdo em determinado momento, sendo, pojtantaracterizacdo da imagem que
essas pessoas tém dos principais aspectos ou Vrgeotes.

Para Chiavenato (2004) clima organizacional éopnedade do ambiente capaz de ser
percebida pelos membros de uma organizagcéo e €juencia no comportamento destes.
Refere-se ao ambiente interno existente entressoage que convivem na organizacao e é um
dos fatores determinantes do grau de motivacacelos participantes. Villardi, Narducci e
Dubeux (2007) definem clima organizacional commnjanto de percepcdes e conceitos que
as pessoas de uma organizacao desenvolvem e cimaparque afetam a forma como essas
pessoas se relacionam no trabalho.

Todas essas definicdes de clima organizacionkdteei uma preocupagédo cada vez
mais crescente entre organizacdes atuais, sejarputicas ou privadas, o alcance da melhor
qualidade do servico ou do produto. Entretantosapede varias opinides sobre o assunto,
todos os autores concordam em um ponto: as empdsaEionarios sao beneficiados com
um clima organizacional favoravel, ao passo queesie for desfavoravel todos perderao
(BISPO, 2006).

2.2. Importancia do Clima Organizacional

Longo e Vergueiro (2003) afirmam que a gestaouddidpde pressupde a necessidade
de mudancas de atitudes e comportamento dentro odganizacdes e objetiva o
comprometimento com o desempenho, a procura doe@itole e o aprimoramento continuo
dos processos. OrganizagOes que vém adotando eslstongerencial precisam dar atencao
as mudancas na relagdo com o patriménio humanogdmipacdo. Dentre essas mudancas
destacam-se o melhor relacionamento das pessoagj@anesmas e com 0 seu trabalho,
funcionarios mais orgulhosos daquilo que fazenaciehamento mais aberto entre as pessoas
da organizacao, dirigentes menos isolados, surgards maiores atividades de crescimento
pessoal e profissional, e, ao passo que ha esskwraze ha também o0 aumento da
produtividade (EVANGELISTA e SOARES, 2006).

O capital humano vem se destacando a cada dia ogmacipal diferencial de uma
organizacao, pois é através dele que a empresadpodentinuidade a suas tarefas cotidianas
e alcancar sua sobrevivéncia, também, a longo prazo

A conclus@o que se chega diante das mudancas anades € que é de primordial
relevancia para o alcance da qualidade a manutededaduncionarios competentes e
motivados. E neste ponto que se encontra a immiat&lo clima organizacional, pois este
facilita o comprometimento e o envolvimento dasspas com 0s interesses da organizagao.
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De acordo com Luz (1996) apud Evangelista e Sq@@36) o clima organizacional
passa a ser de extrema relevancia para os empeegas buscam, através da Qualidade Total
e da Gestdo Participativa, uma vantagem compefiava as suas organizacdes. Isso porque
estes novos modelos de gestéo, para terem éxiggnexum alto grau de comprometimento
dos funcionarios com as suas empresas.

Quando uma organizacgdo consegue criar um climenaagcional que contribua para a
satisfacdo do colaborador, este por sua vez, sens@ motivado, contribuird para a
realizacdo dos objetivos da organizacdo e, consegjuente, atingir-se-a a eficicia téo
almejada, ou seja, organizacdes com clima orgaonizacfavoravel costumam atingir seus
objetivos.

2.3. Fatores Influenciadores do Clima Organizaciora

As avaliacdes ou pesquisas de clima s&o baseaddstarminacdo de fatores que
influenciam direta ou indiretamente no clima orgacional. Esses fatores, os quais podem
ser internos ou externos, séo capazes de influeacidima de qualquer organizacao e por
isso é relevante identifica-los e conhecé-los.

E preciso ressaltar mais uma vez o fato de queesap sdo compostas e formadas por
pessoas e como tal, estas tém desejos, necessaladesafetadas pelo meio em que vivem,
nos seus mais diversos ambitos, ou seja, desde meie familiar ao social e de trabalho. O
que acontece dentro de uma organizacdo atingemiegte o colaborador, seja positiva ou
negativamente dependendo do que va a acontecercdramo que ocorre em seu ambiente
familiar e social.

Hé& varios modelos de pesquisa de clima organimat@cada um considera diferentes
aspectos influenciadores. No entanto, esses modwlasaioria das vezes, encontram-se em
pontos comuns. Dentre os varios modelos de pesdisao (2006) considera relevantes os
seguintes: O modelo de Litwin e Stringer (1968)ualqutiliza um questionério baseado em
nove fatores/indicadoresy modelo de Kolbet al. (1986) utiliza uma escala de sete
fatores/indicadores; o de Sbragia (1983), contamaiie fatores/indicadores; e o modelo por
ele mesmo desenvolvido. Os modelos citados coneoris fatores conformidade, estrutura,
recompensas, cooperacao, padrdes, conflitos, ddel®j responsabilidade e comunicagao.

O conformismo € o sentimento de que existem muitagacdes externamente
Impostas na organizacgdo, ou seja, as pessoasarazacao se sentem limitadas pelo excesso
de regras; estrutura refere-se as restricbes iagpQg3tla organizacdo; recompensa € 0
sentimento de ser recompensado por um trabalhoféiémm a cooperagcédo é a percepcdo de
espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima ¢ges} e de baixo (subordinados); o fator
padrbes envolve o0 grau em que a organizacao emfadiznas e processos; conflito refere-se
ao sentimento de que a administracdo nao temedegimiscrepantes e a forma mediadora
utilizada para solugdo dos problemas; responsab#ide o sentimento de autonomia para
tomada de decisdes relacionadas ao trabalho e dep@mdéncia quando desempenha suas
funcbes; identidade refere-se ao sentimento deerpmt & organizacdo, como elemento
importante e valioso dentro do grupo de traballo, geral, a sensacdo de compartilhar
objetivos pessoais com o0s objetivos organizacididisPO, 2006).

O modelo de Bispo (2006), apesar de nédo ser feclagmiesenta uma estrutura mais
préxima da realidade e considera fatores extemmsnhecendo que estes também podem ter
uma forte influéncia no clima interno da organizagdguns citados por ele sdo convivéncia
familiar, férias e lazer, politica e economia, sglgkguranga publica, situacdo financeira, time
de futebol e vida social.

Relacionamentos interpessoais, ndo s6 dentrogdmiancdo como também fora, sdo
diretamente intervenientes no clima organizaciobhakz (2007) evidencia sua importancia,



SEGeT 2009 — Simpdésio de Exceléncia em Gestao e Tecnologia 5

afirmando que numa pesquisa de clima organizaciBedhcionamentos Interpessoais sao
fatores geralmente questionados.

Acredita-se que relacionamentos externos a orgedizsdo também e muitas vezes o
grande responsavel pela qualidade e bom andamemtentpresa, e como tal, afeta
diretamente no clima organizacional, visto que wrganizacdo é composta por pessoas e
assim esta sujeita as mais diversas alteracde®ioemn que estéo inseridas.

Luz (2007) relaciona fatores financeiros como umende responsavel pela
manutenc¢ao do clima organizacional e dessa mameipgandendo do modo como for tratado,
pode interferir de positiva ou negativamente.

Os modelos acima mencionados consideram divesose$, entretanto para fins
dessa pesquisa, considerar-se-a4 como fatores asteambiente de trabalho, assisténcia aos
funcionarios, responsabilidade e autonomia, maofioac(recompensa, promocao,
remuneracao, justica), relacionamento e cooperagéntidade e orgulho, oportunidade de
crescimento e incentivos profissionais, comunicacéstabilidade no emprego, nivel
sociocultural, estrutura organizacional, culturgamizacional, vida profissional e tecnologia
de informagao.

No contexto da gestdo de pessoas, a tecnologfaianacdo pode propiciar novos
canais de interacdo e novos relacionamentos esifredividuos por sua natureza bidirecional
e alcance direto, além de incentivar a sua utdiaggor permitir melhorias na comunicacao
(MASCARENHAS e VASCONCELOQOS, 2004). Do mesmo moderifica-se a discussédo do
uso das redes sociais e de relacionamento e anegibred ambiente organizacional, trazendo
discussbes éticas e morais, que influenciam nasagiies interpessoais e na estrutura
hierarquizada organizacional. Portanto, € fundaaheatanalise desta variavel no clima
organizacional.

2.4. Contextualizagédo de OrganizagOes Hospitalares

Ferreira (2001) define hospital como um lugar oselératam pacientes internados ou
ndo. Para Carapinheiro (1998, p. 18jud Pereira (2003, p. 40), € “uma organizacao
complexa, com uma configuragdo sui generis e umea de relacbes sociais cuja ordem é
produzida e reproduzida pelas multiplas estratégdpasprofissionais e dos doentes”. Dessa
maneira pode-se destacar que um hospital é alétaddeuma organizacdo com obijetivos,
missdo e visdo; e que acima de tudo como toda iaegso € composta por pessoas e desse
modo esta sujeita as mais diversas alteracfes deei® inter e externo, tendo como um
grande determinante de seu bom andamento.

Minvielle et al. (2007) enfatiza que organizagOes hospitalaresrdevisualizar em
suas performances as dimensdes eficacia, eficiencisidados com a qualidade, além dos
valores humanos e qualidade de vida dos seus catidres.

Dentre as categorias de unidades hospitalareseetas ressaltam-se os chamados
hospitais universitarios. De acordo com o Ministéa Educacéo e Cultura — MEC — (2008,
online):

Os hospitais universitarios sdo unidades de saileas em algumas regibes do
pais, capazes de prestarem servicos altamentei@d&aens, com qualidade e
tecnologia de ponta & populagdo. Garantem, tambésaporte técnico necessario
aos programas mantidos por diversos Centros ded®efa Estaduais ou Regionais
e a gestdo de sistemas de salde publica de alfdecédade e de elevados riscos e
custos operacionais. Os Hospitais Universitarios séportantes Centros de
Formacao de Recursos e de Desenvolvimento de Tegaglara a area de salude. A
efetiva prestagdo de servicos de assisténcia alggdou possibilita o constante

aprimoramento do atendimento, com a formulagéo rdeo@olos técnicos para as
diversas patologias, o que garante melhores padi@eficiéncia e eficacia,
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colocados a disposicdo para a Rede do Sistema dai&@aude (SUS). Além disso,
seus Programas de Educacdo Continuada oferecerarturdgade de atualizacdo
técnica aos profissionais de todo o Sistema de eSaktks apresentam grande
heterogeneidade quanto a sua capacidade instaledaporacdo tecnolégica e
abrangéncia no atendimento. Mas, inegavelment@staltsempenham papel de
destaque na comunidade onde estdo inseridos.

3. METODOLOGIA

A pesquisa teve um carater mais destacadamenigitgtiao devido as variaveis do
estudo. Esta pesquisa passou por dois niveis @éuapgamento: sendo primeiramente uma
pesquisa exploratoria, seguida por uma descritigndo expor o entendimento do clima
organizacional existente no Hospital, bem como deedvolvimento dos procedimentos
utilizados.

A populacdo da pesquisa foram os servidores doAAJRjue € composta de
servidores efetivos e servidores prestadores décssr (terceirizados), funcionarios da
FUNDEPES (Fundagdo Universitdria de Desenvolvimed® Extensdo e Pesquisa),
servidores cedidos, estagiarios, residentes, entres, totalizando 1.620 pessoas envolvidas
com o HUPAA. Assim, a amostra foi inicialmente carsia de 311 pessoas que atuam no
HUPAA, que dava uma margem de confianca de 95% esmmamostral de 5%. Com o
andamento da pesquisa de campo a amostra acabdo gaementada para 324 pessoas
aumentando assim a margem de confianca, reduziedo amostral para 4,87%

Nesta pesquisa foi utilizada a amostragem proiséibd, onde cada elemento da
populacdo tem uma chance conhecida e diferentemede ser selecionado para compor a
amostra (MATTAR, 1996). Ressaltando que a amogsireestratificada entre os diversos
setores do hospital universitario, de acordo comimero de pessoas de cada setor, 0 que
possibilitou a participacédo de todos servidoressing evitando viés na coleta de dados.

A coleta de dados foi através de observacdo etigoéso estruturado. Um
questionario estruturado foi aplicado aos servelale HUPAA para comparar e identificar
suas percepgcbes sobre as préaticas e acdes desdgsmwopara a melhoria do clima
organizacional. Dos sujeitos selecionados para tades foram analisadas as diversas
percepcdes dos individuos que atuam no HUPAA soboiima organizacional, fazendo
comparacdes e analises do cotidiano dos colab@sddo questionario de acordo com o que
foi mencionado acima, ou seja, estruturado, houesgumtas que o entrevistado pode
responder num regime mensurado numa escalalLtksot, bem como, uma questdo aberta
que deu aos membros da organizagdo oportunidadepal@ar suas préprias respostas
fugindo a alternativas e escalas quantificaveis.

Os dados coletados pelos questionarios foramadbsilatravés do software SPSS —
Satistical Package for the Social Sciences, que possibilita trabalhar com distribuicdes de
frequiéncia, tabulacdes simples e cruzadas, bem aodlize multivariada.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1. Perfil dos participantes
A pesquisa apresentou um maior nivel de resporsledt®e setores da area

administrativa, estes representando 40,9% da @izalgtitotal de participantes da amostra.
Um dos fatos interessantes observado na maiorieedpestas € que grande parte das
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perguntas tem as mulheres como sendo as maiorgsgaarites em responder. Na verdade

este fato, reforcado pelo resultado da pesquiske pér observado bem no inicio da pesquisa
de campo apenas com uma simples observacédo nesadiveetores do hospital, nos quais era
facil perceber a predominancia das mulheres compa fibe trabalho. Elas representam 69,4%
dos respondentes da pesquisa, indice que podeaxplsuperior quantidade de mulheres em
relagdo a de homens na maioria das respostas.

A maior parte dos participantes da pesquisa, 52¢edés, apresenta uma renda
individual baixa, em alguns casos, inferior ao rsal&ninimo dependendo da funcdo e do
tempo de servico. Porém, neste sentido deve-sedeoars 0s estagiarios, os quais também
participaramem responder a pesquisa visto que, como dito acangaior parte dos
respondentes sdo da area administrativa e estseapgeum bom namero deles. Os estagiarios
sdo remunerados através de bolsas de estagio pelgamstituicio FUNDEPES (Fundagéo
Universitaria de Desenvolvimento de Extensdo e l#ga)] que gerencia o pagamento dos
mesmos. Predomina, entdo, uma grande quantidadiendenérios pagos ndo diretamente
pelo hospital. Este fator deve ser levado em cens@do ao se falar em salario no HUPAA,
pois, conforme serd comentado mais a frente, oodaalarios tém gerado um grau de
descontentamento e um pouco de falta de motivap@om esta ndo seja tdo predominante.
Enquanto isso, apenas 10,9% dos respondentes afmmi@nda igual ou superior a R$
2.500,00.

Quanto ao tempo de servico a maior parte dos reeptes da pesquisa, 36,1%, esta
concentrada na faixa de menos de 3 anos seguidanpdndice de 30,4% que representa 0s
que estdo na faixa de 3 a 6 anos de servico ndtélogp alta quantidade de funcionérios
recentes pode indicar que o Hospital Universit&®rofessor Alberto Antunes — HUPAA
possui uma alta rotatividade de colaboradores.

4.2. Fatores internos que influenciam no clima — cacteristicas gerais

A analise dos fatores internos que foram usadospesjuisa como ambiéncia
organizacional, responsabilidade e autonomia, deagnterpessoais, tecnologia e motivacéo
e envolvimento, foram os que revelaram alguns @o$gs mais importantes como resultado
da pesquisa.

No fator ambiéncia organizacional houve altos ieslide concordancia parcial no que
se refere a divisdo e separacdo dos setores daah@2p,3%), existéncia de material basico
para o andamento dos processos (33,8%) e segunant@zcal de trabalho (25,2%). Isso
significa que a maioria dos colaboradores, apesactiarem que o local de trabalho € um
tanto seguro e que os setores sdo dispostos pghitdiale forma a facilitar os tramites dos
processos, ainda assim nem todos conseguem contai@aenente com essas afirmacgdes ou
considerar a situacdo como a mais apropriadagiagose reflete em indices um pouco mais
baixos para concordancia total. Por exemplo, nacqgueerne a quantidade de material basico
para andamento de processos 33,8% concordam pzoia que ha, enquanto apenas 22,2%
concordam totalmente com isso.

Quanto ao espaco fisico e a iluminacdo houve aliwsis de concordancia (35% e
46,4%, respectivamente) de que esses sao adeguddoentanto, a maior parte dos
respondentes, 37,2%, acha a temperatura dos s@tacksjuada, embora haja apenas uma
pequena diferenca entre estes e 0s que concordara tpmperatura é satisfatoria (28,5%).
Quanto a este fato pode-se perceber por meio degwvalgsio direta durante a fase de aplicacéo
de questionarios que alguns setores possuem apatellar condicionado com defeitos e
alguns nem mesmo funcionam. Também foi comentalis fencionarios destes setores que
as solicitacdes de aparelhos novos ou de consao®do atendidas rapidamente resultando
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nesta predominancia de respondentes que consigetamperatura inadequada. Dentro do
fator ambiéncia a afirmagédo de que existe sentondatestresse no trabalho recebeu altos
indices de concordancia, pois 35,5% dos resporsleateordaram com tal afirmacéao.

Nas questdes referentes aos fatores responsabileladtonomia notou-se equilibrio
entre concordancia e discordancia nas afirmacoeseito de divisdes justas de funcbes
entre funcionarios e de clareza para os mesmosate aribuicdes conforme mostra tabela
abaixo.

TABELA 1: Divisdo justa de fun¢fes e clareza das atribui¢des.

Divisdo justa de funcdes (%) Clareza das atrites(®6)
Discordo 21,6 23,5
Discordo parcialmente 14,5 14,6
Indiferente 11,4 8,7
Concordo parcialmente 25,6 24,5
Concordo 26,9 28,8
Total 100 100

FONTE Dados da pesquisa.

Essa divisdo quase igualitaria de opinides podefgigr que de fato ndo ha certeza da
parte de todos quanto a funcdo que cada um deveeexe

Ja no que se refere a liberdade para se dirigitefiacobservou-se um alto nivel de
concordancia, 71,2% dos respondentes concordaramessa afirmacéo, fato que talvez seja
0 responsavel por um relativo aumento da motival@ colaboradores, ja que ha tantos
outros que poderiam diminuir a motivagdo como baialdrio e a falta de clareza quanto as
funcdes exercidas. Com respeito aos fatores paatiéop na definicdo das metas, liberdade
para fazer o trabalho da forma que considera methealorizagdo do proprio trabalho
considerando-o como importante para a organizasies apresentam indices significativos
de concordancia, 30,1%, 39% e 78,8%, respectivanergue leva a perceber que, a nivel de
relacdo com a chefia e de importancia que se deabalho que se faz, o hospital apresenta
bons conceitos.

No que se refere a relacdes interpessoais dentnosjotal em estudo muitos aspectos
positivos podem ser notados. Por exemplo, 38,3%ardaram com a existéncia de um
relacionamento de cooperacdo entre funcionarios ntBsmo setor e 43,7% que O
relacionamento entre funcionarios do setor € safigb. Além disso, como ja mencionado
anteriormente, parece haver uma relacdo muito bwaacchefia visto que 53,5% admitiram
que o relacionamento com a chefia imediata € a#dish, 47,4% concordam que a chefia
possui flexibilidade para solucionar problemas e9%0) dizem que a chefia possui
credibilidade perante os funcionarios. Também, 4896 respondentes afirmam que séo
tratados com respeito independente dos cargosaypaum. Nessa predominancia de aspectos
positivos ha uma opinido ndo tdo favoravel no queefere ao relacionamento satisfatério
entre funcionarios de setores diferentes onde @aomr maior indice de concordancia parcial,
30,9%, o que ja ndo ocorre quando se fala em oglagiento entre funcionarios do mesmo
setor visto que este se mostrou um pouco mais €igeeem concordancia. Concordou-se
parcialmente que existe um sentimento de compedaiile no ambiente de trabalho fato
corroborado com o relativamente alto indice deamrdpntes (32,3%) concordando que ha
conflitos de interesse entre funcionarios do HUPAA.

Percebe-se um alto e ndo muito positivo indiceisieoddancia em todos os aspectos
tecnolégicos questionados na pesquisa. Como exsmmbolem ser citados os valores
resultantes das afirmacdes que se relacionam aomlégias utilizadas na comunicacao. Sao
eles: 50,1% responderam que discordam de que bdzefomunicacdo via-mail entre
funcionarios, 33,2% acreditam que as tecnologiagpatiiveis para comunicacdo com
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funcionarios de setores diferentes ndo sdo adeswa84,3% acham que tais tecnologias néo
sdo adequadas nem mesmo para funcionarios do nstoroNo entanto, talvez o fato mais
preocupante no que se refere a tecnologia sejaamdegrparcela de respondentes que
afirmaram ndo concordar que haja numero suficidetequipamentos tecnolégicos para a
realizacdo de tarefas (43%) e que as tecnologiatenates facilitam os tramites dos processos
(32,2%).

Fatores referentes a motivacdo e ao envolviments cmaboradores também
apresentam aspectos negativos em questbes queeséxtrdma importancia no que diz
respeito a motivacdo de um funcionario em qualguebiente de trabalho. Nesse sentido,
42,5% dos respondentes discordam da afirmacéoasaurecompensados quando realizam
bem o trabalho e 32,2% deles afirmam ndo sentiesempensados pelo trabalho que
realizam no HUPAA. O alto indice de discordanciamgo a adequacgdo do salério ao tempo
de servico (55,3%) pode explicar a alta discorganois dois itens anteriores. Pode-se, com
isso, concluir que a maioria dos funcionarios despital Universitario Professor Alberto
Antunes — HUPAA associam recompensa com retorramdieiro, observacao que confirma o
comentario ja feito de que ha claro descontentaondos funcionarios do hospital com o
salario recebido. Apesar de tudo isso, nota-ses dttdices de funcionarios que se sentem
motivados a buscar novos conhecimentos a serecadp$ no trabalho (32,9%), que sentem
seu trabalho valorizado pela chefia (34%) e queaach jornada de trabalho que levam
adequada as funcdes exercidas (47,8%). Muito pebwveante por isso que a grande maioria,
41,9%, nega que ja pensou em afastar-se de sugEefuno HUPAA, ou seja, 0 baixo salario
nao tem sido, na maioria dos casos, um aspecttegaa desisténcia do trabalho no referido
hospital.

4.3. Opinides de acordo com as funcdes exercidas

A pesquisa divide os funcionarios de acordo corsetsres que ocupam. Tais setores
foram agrupados em trés grandes areas as quassesfiadministrativa, area meédica e outras
areas que se referem a areas nao administrativas leotelaria, servicos de arquivamento e
lavanderia. As opinides de acordo com essas aieasoatempladas a seguir.

Inicialmente, nos fatores relacionados a ambiénoi-se uma predominancia de
concordancia parcial e total no que se refere iamafdes de que h4 adequada divisdo dos
setores, de que o0s setores possuem material Emmanto dos processos e que ha seguranca
no local de trabalho. A area administrativa concargarcialmente com essas afirmacdes em
31,8%, 35,9% e 23,8%, respectivamente. Outros esetooncordaram em 29%, 36,8% e
25,4%, respectivamente, com tais afirmagdes. Nanémt nota-se uma predominancia de
opinides diferentes na area meédica onde a maiote pdeles (26,7%) discordaram
parcialmente com a afirmagcdo de que o0s setoresodpital sdo divididos e separados
adequadamente. Talvez isso se deva ao fato desgpediissionais da area médica tém uma
maior necessidade de circular pelo hospital cons manstancia durante um dia de trabalho
fazendo com que muitos deles tenham uma sensagdaeabda proximidade ou distancia
dos setores uns dos outros e consequentementebg@®rcas falhas neste sentido.
Funcionarios de setores que ndo sdo da area ntédicama maior tendéncia de realizarem
seu trabalho em um Unico lugar sem ter necessartant caminhar pelos varios setores
para trabalhar, fator que contribui para ndo penegb mas divisdes setoriais. Apesar de a
area médica apresentar indices maiores para c@mmadoarcial no que se refere a existéncia
de material basico (29,9%) e de seguranca (29,8#da assim ha um grande numero dos
gue discordam parcialmente como se vé na tabeilsoaba
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TABELA 2: Material basico e seguranca no trabalho.

Discordo(%) Discordo Indiferente (%) Concordo Concordo (%)
Parcialmente Parcialmente (%
(%)
Material basico 21,4 23,9 7,7 29,9 17,1
suficiente
Seguranga no 14,5 21,4 17,1 29,9 17,1
local trabalho

FONTE: Dados da pesquisa.

Novamente h& motivos validos para isso. Funciosat@setores médicos fazem mais
uso de material para tratamento de pacientes naliaeardia de trabalho do que os da area
administrativa fazem uso para fazer servigos adinativos. Além disso, materiais médicos
trazem mais preocupacao a saude de quem os estdeaado. Por isso grande quantidade de
colaboradores da &rea médica (21,4%) que discodéage ha seguranca

No que diz respeito ao espaco fisico apenas rea atministrativa predomina a
discordancia com um indice de 32,1%, isto porggera setores administrativos apresentam
um espaco fisico muito pequeno para as funcdesnquessitam exercer. A iluminacao
novamente foi citada como satisfatoria para asdréas e o fator estresse foi citado como
existente por 41,9% dos da area medica, 32,1% eata administrativa e 43,5% de outras
areas.

A maior parte dos funcionarios da area médicabf@4 discorda de que suas funcdes
estdo divididas de forma justa embora uma grandetmlade concorde que hé justica nesse
sentido. J4 a area administrativa concorda pareigienque ha divisdo justa de funcdes
(33,6%) e muitos até concordam totalmente com i&H5%). Outras areas também
concordam com a afirmacdo chegando a haver 33,82bmmrdancia com a afirmacéo. A
maior parte dos funcionarios das trés areas coacpatcialmente e totalmente de que os
funcionarios possuem clareza de suas atribuicoe®mnassim como na afirmacao anterior,
a area médica tenha um grande nivel de discordé&2t;i2%).

Para corroborar com os comentarios anterioresudeoghospital apresenta uma boa
relagdo entre funcionarios e suas correspondehtdf&as, ha os indices de concordancia de
62,7% da area médica, 75,6% da area administratiVv@,1% de outras areas. Quanto as
afirmacgdes a respeito de participacdo na definlgBometas, liberdade para fazer o trabalho
da forma que considera melhor e considerar o tnababmo importante também houve
predominancia de concordancia e em alguns casesramrdancia parcial conforme se vé
nas tabelas abaixo.

TABELA 3: Conceito pessoal sobre o préprio trabalho — drédica.

AREA MEDICA Participacdo na Liberdade para fazer ¢ Consideracao do
definicdo das metas (%}rabalho como considera  trabalho como
melhor (%) importante (%)
Discordo 24,6 12,7 2,5
Discordo Parcialmente 10,2 15,3 0,8
Indiferente 11,9 7,6 4,2
Concordo Parcialmenteg 28,0 29,7 11,0
Concordo 25,4 34,7 81,4

FONTE: Dados da pesquisa.
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TABELA 4 : Conceito pessoal sobre o proprio trabalho — ageainistrativa.

AREA Participacéo na Liberdade para fazer ¢ Consideracéo do
ADMINISTRATIVA definicdo das metas (%}rabalho como considera trabalho como
melhor (%) importante (%)
Discordo 14,1 8,4 0,8
Discordo P. 8,6 6,9 3,8
Indiferente 12,5 5,3 5,3
Concordo P. 32,0 36,6 16,0
Concordo 32,8 42,7 74,0

FONTE: Dados da pesquisa.

TABELA 5: Conceito pessoal sobre o proprio trabalho — euéraas.

OUTRAS AREAS Participacéo na Liberdade para fazer ¢ Consideracéo do
definicdo das metas (%}rabalho como considera  trabalho como
melhor (%) importante (%)
Discordo 20,3 12,9 4,4
Discordo P. 15,9 11,4 15
Indiferente 7,2 4,3 59
Concordo P. 23,2 31,4 5,9
Concordo 33,3 40,0 82,4

FONTE: Dados da pesquisa.

No que se refere a relagcdes interpessoais notass® grande quantidade de
concordancia e concordancia parcial em todos actsp Este fato € preocupante apenas no
gue concerne a existéncia de conflitos entre osidnarios e a existéncia de sentimento de
competitividade. O primeiro teve 41% de concordénda area médica, 31,8% de
concordancia parcial da area administrativa e 34j8%oncordancia parcial de outras areas
além de um alto nivel de concordancia total nas ditamas areas, administrativa (27,9%) e
outras areas (27,5%). O segundo, sentimento deatdividade, teve 29,7% de concordancia
na area médica, 31,3% de concordancia parcial @a @administrativa e, como excecao,
33,8% de discordancia em outros setores, embortesnédtimos tenha havido grande
quantidade de concordéancia parcial (28,2%). Outnat@ importante a considerar no fator
relacdes interpessoais é a afirmacdo de que IAomdanento satisfatério entre funcionarios
de setores diferentes a qual, apesar de ter apmdsgoredominéancia de concordancia parcial
nas areas médica e administrativa, houve uma piedania de funcionarios indiferentes a
afirmacdo em outras areas (23,9%). Tal omissdo ped@reocupante pois pode significar
gue nao foi revelada sua real opinido a qual teenads de ser negativa.

No que se refere aos fatores tecnoldgicos todamess tiveram predominancia de
discordancia principalmente nos fatores concerserde eficacia das tecnologias na
comunicacao dentro do HUPAA. Porém, no que dizaiés@o setor possuir tecnologias que
facilitam os tramites dos processos os funciona@area administrativa tém predominancia
de concordancia parcial (28,3%) enquanto a areaceéelve predominancia de discordancia
(37,3%). Tal diferenca de opinides talvez se devéat de que as tecnologias utilizadas em
processos medicos exigem maior eficiéncia, sdoagsach um grande namero de pacientes,
devem ser mais resistentes e, consequentementenaédaaras em relacdo as tecnologias
utilizadas em processos administrativos. Logo, i#auena maior exigéncia por parte da area
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médica no que diz respeito a tecnologia.

Nos aspectos motivacdo e envolvimento respondelates$rés areas, em sua maioria,
discordaram de que o salario € adequado ao seuotelapservico e que se sentem
recompensados com o trabalho que fazem no HUPAQuauo sdo quando desempenham
bem o trabalho. Talvez seja assim pelo fato de asuitonforme dito anteriormente,
associarem recompensa ao fator financeiro. A exceeéte caso € a area médica que afirmou
em 29,7% que se sente recompensada pelo trabathfazjusso pode se dever ao fato de que
os altos salérios estdo concentrados nesta area.

4.4. Opinides de acordo com o tempo de trabalho mastituicao

Inicialmente é preciso lembrar, no que concerndeatpo de servico, que a maior
parte dos respondentes afirmaram ter menos dends de trabalho no respectivo hospital,
fato que leva, consequentemente, a uma maior ctvacén de respondentes na faixa que
compreende colaboradores com este tempo de servigo.

Nas afirmacdes envolvendo ambiéncia organizacionaio a divisdo e separacao
adequada dos setores e existéncia de materialob@sia andamento dos processos,
respondentes das diversas faixas de tempo de aeafignaram concordar com elas. A
excecdo foram os funcionérios que tém entre tréseie anos de trabalhos os quais
discordaram parcialmente em 29,8% da primeira afjio e em 29,2% da segunda, embora
nesta ultima tenha havido um nimero um pouco ntaconcordancia parcial (30,2%). Tal
descontentamento de tais funcionarios talvez sgjicado pelo fato de os mesmos estarem
em uma fase de tempo de trabalho em que os pris@pzblemas da organizagdo comegam a
ser percebidos com mais clareza. Com respeito arasga no local de trabalho os
colaboradores com tempo de servigo entre 7 e 18 disoordaram parcialmente em 46,2% e
0s com tempo de servico entre 11 e 15 anos diseondam 33,3% de que ha. Fato
interessante € que mesmo nas faixas de tempo era qoecordancia predominou sobre a
existéncia de seguranca ainda assim apresentaraaftaumivel de discordancia: 22,7% para
funcionarios com 3 a 6 anos de trabalho e 26,9% fo@cionarios com mais de 15 anos de
trabalho, embora estes ultimos tenham demonstradaivel mais alto de concordancia
(30,8%).

Ainda na ambiéncia organizacional, a temperatdesga@ada, que ganhou altos niveis
de discordancia em todas as analises anteriordsngantendo maior discordancia nesta
andlise voltada para o tempo de servi¢co, com ercegé funcionarios com mais de 15 anos
de trabalho os quais apresentaram maior nivel deocdancia (38,5%). Esta caracteristica
também é percebida em outras afirmacdes comprovangmdéncia de acomodagdo em
relacdo aos problemas do local de trabalho comssapalos anos. Quanto ao espaco fisico
dos setores em que trabalham, apenas concordammstps sdo adequados os funcionarios
mais recentes (com menos de 3 anos de trabalhojms gqoncordaram em 43,9% e o0s
funcionarios mais antigos (com mais de 15 anosdec®) os quais concordaram em 44,2%.
Os primeiros tém a tendéncia de achar que tudo lestd talvez por ndo estarem
familiarizados com os problemas da organizacaoul@wos costumam néo se sentir muito
afetados com os problemas organizacionais, os @fulies sao rotineiros e constantes. Ainda
assim, a grande maioria dos respondentes de tgdfaéxas, inclusive esta ultima, afirmou
sentir estresse no local de trabalho.

Em relacdo a diviséo justa de funcdes e clarezaeadas atribuicdes, a maior parte dos
respondentes concordaram com tais afirmacdes coat@&x dos colaboradores que possuem
entre 3 e 6 anos de servigo, 0s quais, como ditapeuma fase de descobrimento das falhas
gue existem na organizacdo em que trabalham ee@oestemente, tém uma maior tendéncia
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de discordar em certos aspectos. No que se referelagdo com a chefia todos,

independentemente do tempo de servi¢o, concordemama eficacia da mesma. Em relagéo
a aspectos como participacdo na definicdo das midtasdade para falar com o chefe e
consideracdo do trabalho como importante apresentanaior nivel de concordancia e
concordancia parcial em todas as faixas de temp@idalho da seguinte forma:

TABELA 6 : Conceito pessoal sobre o préprio trabalho — tedgpservigo.

Participacéo na Liberdade para realizar  Consideracdo do
definicdo das metas € trabalho trabalho como
objetivos importante
Menos de 3 anos de 33,6% concordam 38,3% concordam 77,2% concordam
servico
De 3 a 6 anos de servigo 26,3% concordam  36,5% concordam 73,7% concordam
parcialmente parcialmente

De 7 a 10 anos de 30,8% concordam 37,0% concordam 81,5% concordam
servico
De 11 a 15 anos de 46,4% concordam 50,0% concordam 85,7% concordam
servico
Mais de 15 anos de 38,5% concordam 51,9% concordam 78,8% concordam
servico parcialmente

FONTE: Dados da pesquisa.

Com respeito a aspectos envolvendo relacionamemii@ funcionarios de mesmo
setor e de setores diferentes houve predominarmcieodcordancia em todas as faixas de
tempo de trabalho, com excecao dos colaboradoeetéqude 7 a 10 anos de servi¢co 0s quais
apresentaram um pouco de variacdo para mais emrdigia no que diz respeito ao bom
relacionamento com funcionarios de setores difesenibs seus, 33,3% em 0posicdo aos
25,9% que concordaram.

Pontos positivos como bom relacionamento com #ach@enca de que a chefia tem
flexibilidade para resolver problemas e credibiiegerante os funcionarios e crenca de que
tratamento respeitoso é dispensado a funciondadesdabs 0s cargos receberam maior nivel
de concordancia. Enquanto isso pontos nao taoiymssitambém receberam alto nivel de
concordancia como a existéncia de conflitos deress®, por exemplo, que chegou a ter
48,1% de concordancia parcial entre os funcion&ladaixa de 7 a 10 anos de trabalho,
39,6% entre os da faixa de 3 a 6 anos de trabaB&8teentre os que se encontram com mais
de 15 anos de trabalho no hospital.

Nos aspectos ligados aos equipamentos tecnologiasdecnologias de comunicacao,
os respondentes de todas as faixas de tempo deose&am sua maioria, discordaram de que
estes sejam suficientes e eficazes, assim comovabieeem analises anteriores.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Desde o inicio da elaboragédo da pesquisa ficoo dae o fator clima organizacional
é crucial em qualquer organizacdo moderna.

A atencdo dada as organizac¢des hospitalares, @éagdesos Hospitais Universitarios,
dos quais se trata a pesquisa em questao, residéore que os Hospitais Universitarios séo
importantes centros de atendimento da rede publiaaileira e de que 0s mesmos séo
organismos complexos por seu tamanho, porte doscssrprestados e alto grau de
relevancia desses servicos por lidarem com a salalepopulagdo. Destacou-se o
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aprofundamento nos fatores influenciadores do climganizacional por ter sido observado
que a satisfacdo do cliente em um hospital estéadirente ligada a qualidade do atendimento
por parte dos colaboradores, os quais, por suaaeafetados por fatores internos e externos.

A pesquisa entdo empreendida identificou diverstsrés como influenciadores do
clima organizacional. Entre os principais resulsadencontrados estdo os fatos de a
comunicacdo por meios tecnolégicos coraanails ndo existir fazendo com que as
informacdes sejam passadas e recebidas de formaa deEno espaco fisico de alguns setores
ser muito limitado para as atividades que precisanrealizadas neles, de a temperatura de
alguns setores ser deficiente. Também nota-se denzaompanheirismo entre a maioria dos
colaboradores, embora esta relacdo fique limitagobmas ao ambiente de trabalho. Outras
conclusdes claras que podem ser tiradas com aipasga respeito da faixa salarial dos
profissionais do HUPAA, em especial das areas n&digas, que mostra-se bastante
defasada, e com respeito a deficiéncia na qualidaflentidade de tecnologias utilizadas nos
trdmites dos processos sejam eles médicos ou a&fratiios. Nao se deve deixar de
mencionar que apesar de tudo isso os funcionarostranam certa medida de motivacédo no
trabalho e um muito bom relacionamento com a chefia

Sendo assim, percebe-se que mostraram-se reaggias iniciais de que o clima
organizacional € aspecto fundamental para orga@esahospitalares e que, em especial no
HUPAA, o clima organizacional deve ser estudado Ip@rer perspectivas de retorno de
resultados interessantes no que concerne ao asslen® resultados, se levados em
consideracao e aplicados podem trazer beneficiogdduros para diversas organizacdes
hospitalares, em especial o Hospital UniversitBrafessor Alberto Antunes — HUPAA.
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