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Resumo

O clima organizacional é considerado um importante fator para o sucesso das
organizacfes. Nesse contexto, o presente estudo teve como objetivo analisar o clima
organizacional no ambito da Gestdo Administrativa do Hospital Regional do
Sudoeste do Parand (HRS). Para a concretizagdo do estudo, utilizou-se a
abordagem qualitativa com caracteristicas exploratéria e descritiva. Como
procedimentos para coleta de dados, foi utilizado um instrumento de pesquisa
desenvolvido por Martins (2008), o qual possibilita verificar a percepcdo dos
servidores quanto ao clima organizacional, baseado em um escala psicométrica que
considera os fatores: (i) apoio da chefia e da organizagao; (ii) recompensa; (iii)
conforto fisico, (iv) controle e pressao; e (v) coesdo entre colegas. A coleta de dados
ocorreu em agosto de 2013, no proprio ambiente de trabalho na instituicdo de saude.
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Participaram do estudo todos os 50 servidores que atuam na area administrativa da
organizacao hospitalar, obtendo-se, assim, respostas de toda populacédo pretendida
para analise. Diante dos resultados analisados, podem-se ressaltar algumas
consideracfes. Constatou-se que o clima organizacional ndo é o “ideal”, pois em
apenas um fator (presséo e controle) o clima foi considerado bom. Esse resultado
pode estar atrelado a cultura gerencial reconhecida na instituicdo, ou seja, 0s
gerentes tém contribuicdo significativa na maneira de atuagédo dos integrantes de
uma equipe e nos resultados verificados. Outros trés fatores foram considerados
indiferentes, e outro fator (recompensa) foi considerado ruim na percepc¢do dos

participantes.
Palavras-chave: Gestdo. Clima organizacional. Instituicdo Publica.

Abstract

The organizational climate is considered an important factor for the success of
organizations. In this context, the present study aimed to analyze the organizational
climate within the framework of the Administrative Management Regional Hospital of
Southwest Parana (HRS). In carrying out the study, we used a qualitative approach
with exploratory and descriptive features. As procedures for data collection was used
a survey instrument developed by Martins (2008) , which enables you to check the
perception of the organizational climate as servers , based on a psychometric scale
that considers the following factors: (i) support the leadership and organization , (ii)
reward , (iii) physical comfort, (iv) control and pressure , and (v) cohesion between
colleagues. Data collection took place in August 2013 in their own work environment
in the health facility. The study included all 50 servers working in the administrative
area of the hospital organization, thus obtaining answers to any desired population
for analysis. Given the results analyzed, one can highlight some considerations. It
was found that the organizational climate is not the "ideal", because in only one factor
(pressure control) the weather was considered good. This result may be linked to
managerial culture recognized in the institution, in other words, managers have
significant contribution in the way of action of the members of a team and the results
verified. Three other factors were considered indifferent and other factor (reward)
was considered bad in the perception of the participants.

Key-words: Management. Organizational climate. Public Institution.

1. Introducéo

Avaliar a percepcdo de empregados sobre o clima organizacional tem sido
uma preocupagdo das organizagdes modernas, sempre com a finalidade de se
adotar medidas de intervencdo para melhorar o ambiente organizacional. O clima
organizacional € importante para a produtividade da organizacdo, na medida em que
interfere diretamente na satisfacdo, na motivacdo e na criatividade dos
trabalhadores.
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Os estudos ja realizados nessa area sao particularmente Uteis, pois fornecem
um diagndstico da organizacdo, bem como indicacdes de areas que necessitem de
atencao diferenciada e, consequentemente, de politicas de gestdo de pessoas com
o objetivo de atender as necessidades dos trabalhadores. Embora existam varios
estudos sobre clima organizacional, a maioria caracteriza-se como diagnostico
isolado e pontual, servindo, portanto, para uma organizacdo, num determinado
momento (MARTINS, 2008).

Clima organizacional € um conceito essencial para a compreensdo do modo
como o contexto do trabalho afeta 0 comportamento e as atitudes dos trabalhadores,
tanto no ambiente organizacional quanto fora dele, sua qualidade de vida e o
desempenho da organizagéo.

Geralmente menciona-se clima organizacional para referir-se as influéncias
do ambiente interno de trabalho sobre o comportamento humano. Devido as rapidas
mudancas que vém ocorrendo nas ultimas décadas, ha muito interesse em conhecer
melhor a dindmica da vida organizacional, buscando identificar como trabalhadores
expostos a uma série de estimulos oriundos da organizacdo e do ambiente de
trabalho tém percepgbes similares e atribuem significados semelhantes aos
aspectos importantes da vida organizacional.

Para Martins (2008), a satisfagcdo e a motivacdo dos colaboradores com as
organizacdes tem sido um dos assuntos mais abordados no mundo académico e
corporativo. Um dos motivos € porque, mesmo com todo o avango tecnoldgico,
grande parte da producdo dentro das organizacbes ainda depende da
responsabilidade do capital humano.

Considerando os elementos que envolvem a comunicacdo, a coesao, O
suporte da geréncia, a recompensa, a autonomia, a orientacdo das tarefas, a
presséo no trabalho, a clareza das tarefas, o controle, a inovagao e o conforto fisico
possam interferir no clima organizacional, emerge o seguinte questionamento: Como
os servidores do setor administrativo de uma organizacdo hospitalar publica avaliam
o clima organizacional, por meio de suas percepc¢des? Buscando responder a este
guestionamento, 0 presente estudo tem como objetivo analisar o clima
organizacional no ambito da Gestdo Administrativa do Hospital Regional do
Sudoeste do Parana.

2. Clima Organizacional

Clima organizacional € um conceito importante para a compreensdo do modo
como o contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas
nesse ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da organizacéo.

Menezes e Gomes (2010) fizeram um resgate sobre o desenvolvimento
histérico do clima organizacional e constataram a existéncia de uma preocupacao
que perpassa 0s momentos de investigacdo do construto. De acordo com esses
pesquisadores, iniciou-se, em 1930, uma busca pela elaboracdo de definicbes
constitutivas, passando pela diferenciagcdo entre clima e cultura. Nos anos 1970,

REUNA. Belo Horizonte - MG, Brasil, v.19, n.2, p.71 - 80, Abr. - Jun.. 2014 - ISSN 2179-8834



CLIMA ORGANIZACIONAL EM HOSPITAL: UM ESTUDD NO SUDDESTE DO PARANA

chegou-se aos estudos de validade discriminante. A partir dos anos 1990, o conjunto
de esfor¢cos despendidos nesse periodo tem sido destinado ao conhecimento da
estrutura dimensional do construto e a organizacdo de uma fundamentacgéo teérica
mais clara e precisa para o clima organizacional.

De acordo com Martins (2008), menciona-se clima organizacional para referir-
se as influéncias do ambiente interno de trabalho sobre o comportamento humano.
Devido as rapidas mudancas que vém ocorrendo nos anos da globalizagédo, as
empresas tém tentado conhecer melhor a dindmica da vida organizacional,
buscando identificar como trabalhadores expostos a uma série de estimulos
oriundos da organizacao e do ambiente de trabalho tém percepcdes semelhantes e
atribuem significados parecidos aos aspectos importantes da vida organizacional.

A produtividade ndo é consequéncia apenas da alteracdo em maquinas ou
processos de producdo, sendo também da qualificacdo das pessoas que trabalham
na organizacdo, da satisfacdo, suas necessidades e anseios, que devem ser
avaliados pela equipe de gestdo de clima organizacional o qual € medido através da
pesquisa de clima, um termémetro que indica o grau de satisfacdo dos empregados
naquele momento na organizacéo (DIAS, 2010).

Rizzatti (2002) destaca que o clima organizacional nédo € responsabilidade de
um s6 individuo ou de um Unico departamento, mas, sim, de todos, e deve orientar a
maneira de pensar e agir de toda a instituicdo. Desta forma, todos devem participar e
desenvolver esforcos na diregdo dos objetivos institucionais, na busca da melhoria
do clima organizacional.

Um dos aspectos que influencia a melhoria do clima organizacional nas
organizacdes € a participacado dos colaboradores na definicdo da sua politica, dos
objetivos e da estratégia de gestdo. Quando esta participacdo é reduzida, constata-
se uma gueda na qualidade do clima organizacional. Por isso é importante que todos
se envolvam na definicdo das politicas e estratégias de melhoria do clima
organizacional na instituicdo. A participacdo, quando ndo adequada, tem provocado
momentos de incerteza e instabilidade na condugdo dos processos organizacionais
(RIZZATTI, 2002).

De acordo com Martins et al. (2004), uma das confusGes conceituais do
construto de clima organizacional refere-se ao foco de pesquisa. Alguns teoricos
preocupados com as percepc¢les individuais voltam seus estudos para clima
psicolégico, enquanto o0s preocupados com a organizacdo focalizam clima
organizacional.

A diferenca entre esses dois construtos tem sido um grande problema para a
area. Evidentemente, a organizacdo € a unidade basica de teoria nas pesquisas
sobre clima organizacional. A distingdo entre clima psicolégico e clima
organizacional faz com que os estudiosos reconhecam a existéncia de diferentes
unidades tedricas para ambos os construtos. Enquanto clima organizacional parece
ser constituido por elementos cognitivos, clima psicologico parece constituir-se de
elementos afetivos (MARTINS et al., 2004).
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A pesquisa de clima organizacional, segundo Bekin (1995), pode ser um
instrumento voltado para analise do ambiente interno a partir do levantamento de
dados de acordo com suas necessidades, nos aspectos criticos que traduzem o
momento motivacional dos funcionarios da organizacdo, por meio da apuracao de
seus pontos fortes e deficiéncias, abrangendo informacdes nos aspectos positivos e
negativos que influenciam no clima organizacional e, posteriormente, direcionam 0s
planos de ac&o para melhoria das atividades na organizagéao.

Os estudos sobre clima organizacional devem seguir o planejamento
estratégico da organizacao, mas abrangendo todas as variaveis dos diversos niveis
organizacionais, a curto, médio e longo prazo. Independentemente da area
responsavel, as diretrizes, estratégias de implantacdo e o seu desenvolvimento
devem basear-se na missdo, na Visdo e nos objetivos gerais da empresa
(BEKIN,1995).

De acordo com Luz (2003), a literatura trata clima e cultura como sendo
conceitos semelhantes, e, quando falam de cultura, referem-se ao clima, isso porque
a cultura influencia o clima de uma organiza¢do. Sendo consideradas faces de uma
mesma moeda, sao questdes complementares. Portanto, pode-se afirmar que clima
e cultura se manifestam de forma concreta, sdo complementares, um depende do
outro. A cultura € a causa e o clima, a consequéncia.

Com a pesquisa do clima organizacional pode-se estabelecer um trabalho de
construcdo de mecanismos para que estrategicamente aconteca a valorizacdo e a
seguranca de pessoas e proporcionar aos colaboradores a motivacao por meio de
reconhecimento, assegurando beneficios continuos para a empresa e seus
colaboradores.

De acordo com Puente-Palacios (2002), ainda que exista relativa semelhanca
guanto aos aspectos gerais que compdem o clima organizacional, 0 mesmo nao
acontece com relacdo aos fatores ou as dimensdes constitutivas, visto que sao
observadas divergéncias nem sempre decorrentes de dimensdes teodricas ou
compreensao do fenbmeno em questdo. Ainda conforme o mesmo autor, o0 clima
organizacional pode ser considerado um fendmeno complexo, pois € composto por
varidveis que interagem entre si, e somente a partir dessa interacdo é que o clima
organizacional se constroi.

A compreensdo e a analise do conceito de clima organizacional tém
despertado o interesse de muitos estudiosos do comportamento humano no setor
das organizagfes h& varias décadas, mas a duvida do uso desse conceito persiste
até hoje. O clima organizacional surge, entdo, a partir da percepcao de aspectos
organizacionais como tamanho, divisdo hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia
e regras do controle do comportamento (PUENTE-PALACIOS, 2002).

Puente-Palacios (2002) define o clima organizacional como um conjunto de
caracteristicas que descrevem a organizagdo e que a distinguem de
outras,relativamente durdveis ao longo do tempo e que influenciam o
comportamento das pessoas na organizacdo. Ao citar essa definicdo, a autora
conclui que o clima constitui um atributo ou uma caracteristica da organizagéo, pois
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existe independente da percep¢do dos membros, aos quais é outorgado um papel
passivo, dada a sua participacdo secundaria nesse processo.

Martins (2008) argumenta que este conceito sofre interpretacdes diversas,
principalmente por parte das organizacdes de trabalho que, frequentemente, o
confundem com satisfacdo no trabalho. Ou seja, clima organizacional diz respeito
apenas ao que € percebido pelo empregado sobre caracteristicas da organizacao.

2.1 A Importancia do Clima Organizacional

O clima organizacional € importante tanto para as pessoas como para a
organizacdo. Os gestores tendem a concentrar-se na realizagdo de diagndsticos e
planos de acdes que visam ajustar essa relacédo entre organizacdo e individuo, ou
seja, por meio de um estudo de clima organizacional.

Santos (1999) defende que uma melhor integracdo entre a organizagéao e o
individuo poderd ocorrer com a criacdo de condigbes para a melhoria do clima
organizacional, o qual proporcionara efeitos significativos na motivacéo e satisfacao
individual.

Segundo Martins et al. (2004), os conceitos de clima e cultura organizacional
também foram tratados como similares por Katz e Khan (1966). A evolucdo dos
estudos mostra uma distingdo nitida entre os construtos. Eles utilizam métodos de
pesquisa diferentes. Enquanto os estudos sobre cultura apelam para métodos mais
qualitativos e para o estudo de casos, pesquisadores de clima utilizam com mais
frequéncia os "surveys". Estudiosos de cultura organizacional atentam mais para a
compilacdo de dados e para as "nuances de sua etnometodologia”, enquanto 0s
estudiosos de clima possuem uma tradicdo mais psicométrica (SCHNEIDER, 1985).

Para Schneider (1985), cultura € um construto muito mais profundo do que
clima. Clima estd relacionado as percepcdes e interpretagcbes comuns das
dimensdes das atividades, do ambiente e das politicas que caracterizam a
organizacéao.

A cultura, por sua vez, estd mais voltada para a compreensdo e para o
compartilhamento do sistema de normas e de valores que dao origem as politicas e
as atividades da organizacdo e para os modos através dos quais eles sao
comunicados e transmitidos. (MARTINS et al. 2004). Desta forma, cultura seria
formada por padrées de referéncia criados por um dado grupo que influenciardo o
modo de perceber, pensar e sentir dos membros deste grupo.

Segundo Menezes et al., 2009, a cultura organizacional € definida como uma
variavel mais profunda do que o clima, entretanto, enquanto a cultura de uma
organizagao refere-se as praticas adotadas que norteiam os trabalhadores de uma
organizacdo, concedendo-lhe uma identidade propria, o clima é a atmosfera
presente no ambiente, a qual surge mediante as préaticas, os procedimentos e
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recompensas percebidos pelos trabalhadores, as quais s&o relacionadas ao
comportamento dos gestores e as acdes por estes recompensadas.

Apesar das sobreposicées conceituais entre os temas, € praticamente
consensual que cultura e clima organizacionais se inter-relacionam (MENEZES, et
al., 2009). Diagnosticar clima organizacional parece ser um importante meio para
avaliar o comportamento humano no ambiente de trabalho.

De acordo com Martins et al. (2004), duas vertentes metodolégicas tém sido
utilizadas para o estudo e avaliacdo do clima organizacional: uma quantitativa e a
outra, qualitativa. Em ambas as abordagens, a maioria dos estudos na area do
comportamento organizacional tem medido clima a partir da percepcdo do
trabalhador. As escalas, instrumentos de medida mais estruturados, permitem o
acesso a um numero maior de aspectos de natureza muito importante.

Para Menezes e Gomes (2010), o clima organizacional € um dos construtos
de maior centralidade dentro do campo do comportamento organizacional e tém sido
uma das variaveis psicolégicas mais investigadas em organiza¢des. O construto esta
diretamente relacionado com o0 estudo das percepcfes que os trabalhadores
constroem acerca de diferentes aspectos do seu trabalho. O clima organizacional
corresponde a um dos atributos mais relevantes a verificacdo dos elementos
reguladores e orientadores do comportamento humano dentro de organizagdes.

Gonzalez (2002) enfatiza que, por meio da analise de clima organizacional, é
possivel identificar as forcas e as fraquezas da organizacdo, oportunizando a
participacdo dos colaboradores na concepcdo, no processo e na implantacdo de
solucdes, e também desenvolver condi¢cdes para a motivacdo pessoal, 0 que podera
contribuir para o cumprimento das metas estabelecidas no processo de gestdo e,
diretamente, terd reflexos na satisfacdo dos clientes ou usuarios eno éxito dos
objetivos organizacionais.

O grande uso de pesquisas de clima organizacional por parte das
organizacdes deve-se a abrangéncia tedrica do construto e a capacidade de avaliar
caracteristicas complexas, como lideranca, relacionamento interpessoal,
reconhecimento, recompensa, entre outras, com base nas percepcbes dos
trabalhadores da organizagéo.

3. Método

O estudo tem uma proposta de abordagem qualitativa, que, de acordo com
Richardson (2008), é caracterizada por compreender detalhadamente os significados
e caracteristicas que séo apresentadas pelo fendmeno analisado. Conforme o
mesmo autor, os estudos que utilizam a pesquisa qualitativa descrevem a
complexidade dos problemas, analisando as variaveis que interagem,
compreendendo e classificando os processos vividos pelo grupo pesquisado, o
quecontribui no processo de mudancas com um maior nivel de profundidade e
entendendo as suas particularidades.
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Quanto ao objetivo proposto, o estudo teve uma caracteristica exploratorio-
descritiva, pois a sua intencdo € proporcionar ao pesquisador maior conhecimento
sobre um determinado fendbmeno, no qual o pesquisador parte de pressupostos e
hipoteses e aprofunda seus estudos nos limites de uma realidade especifica,
buscando antecedentes e conhecimentos para torna-lo explicito (TRIVINOS, 1987).

A unidade de analise, em conformidade com o objetivo da pesquisa em
termos dos itens integrantes e dos indices de precisdo dos fatores da Escala de
Clima Organizacional, foram os servidores do setor administrativo da instituicdo de
saude, objeto deste estudo. A decisdo pela abordagem somente com os servidores
do setor administrativo da organizacdo deve-se a conveniéncia e acessibilidade
junto ao universo pesquisado.

Para este procedimento, foi aplicado um questionario para identificar a
percepcdo dos servidores quanto ao clima organizacional. O referido instrumento
aplicado foi desenvolvido por Martins (2008). Cabe ressaltar que nao houve
necessidade de realizar um pré-teste para instrumento, pois 0 mesmo ja foi testado
cientificamente por seu autor, tendo sido comprovada, portanto, sua eficacia
enquanto instrumento de coleta.

A coleta de dados ocorreu no més de agosto de 2013, no préprio ambiente de
trabalho na organizacdo de saude. O Hospital possui nesse periodo 50 servidores
efetivos que atuam na area administrativa da organizacdo hospitalar e todos
participaram do estudo.

3.1 Escala de Clima Organizacional (ECO)

A Escala de Clima Organizacional (ECO) foi aplicada de forma individual. Os
participantes da pesquisa foram orientados com instrucdes sobre a forma de indicar
suas percepcdes por meio de suas respostas.

A ECO é uma escala composta por 5 fatores (multifatorial), e seus resultados
sao apurados por fator. Assim, tem-se um resultado (ou média fatorial) para cada um
dos fatores, ou seja, o diagndstico do clima organizacional seréa realizado baseando-
se em cinco aspectos (fatores da ECO).

Martins (2008) ressalta que essas caracteristicas psicométricas so6
permanecem se a ECO for utilizada sem alteracdo de qualquer de suas partes. As
denominacdes, as definicdes, os itens integrantes e os indices de precisdo dos
fatores da ECO sao apresentadas no Quadro 01.

Conforme orientagcbes de Martins (2008, p. 36), a apuracdo dos dados
coletados por meio do instrumento sera realizada somando os valores marcados
pelos respondentes em cada item de cada fator e dividindo o total pelo numero de
itens. Desse modo, por exemplo, para o fator 1 (apoio da chefia e da organizacéo),
somam-se 0s valores das respostas aos itens 1 até 21 e divide-se o resultado por
21. Depois, somam-se as médias de cada respondente em cada fator e divide-se
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pelo numero de respondentes e, assim, sucessivamente. Os resultados das médias
fatoriais deverdo ser sempre um namero entre 1 e 5, que € a amplitude da escala de
respostas utilizadas no questionario (escala tipo Likert de 5 pontos).

Quadro 1.
Denominacgbes, Definigdes, Itens Integrantes E indices De Preciséo Dos Fatores Da Eco.

Denominacgdes, defini¢des, itens integrantes e indices de precisdo dos
fatores da ECO

Denominagbes Definicdes Itens
Apoio da chefiae  Suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia 1 ao 21
da organizacgéo e da organizagéao fornecido aos empregados no
desempenho diario de suas atividades no
trabalho.
Recompensa Diversas formas de recompensa usadas pela 22 ao 34

empresa para premiar a qualidade, a
produtividade, o esfor¢co e o desempenho do
trabalhador.

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranca e conforto 35 a0 47
proporcionados pela empresa aos empregados.

Controle/ pressdao  Controle e pressao exercidos pela empresa e 48 ao 56
pelos supervisores sobre o comportamento e
desempenho dos empregados.

Coeséo entre Unido, vinculos e colaboracado entre os colegas de 57 ao 63
colegas trabalho.

Fonte: Adaptado De Martins (2008, P. 35).

Para interpretacdo do resultado, Martins (2008) orienta que se deve
considerar que, quanto maior for o valor da média fatorial, melhor € a percepcéo do
clima organizacional. Além disso, valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima
e menores que 2,9 a apontar clima ruim. Porém, isto € inverso no caso do fator 4
(controle/pressdo). Neste caso, quanto maior o resultado, pior serd o indicador de
clima porque maior sera o controle e a pressado exercidos sobre os colaboradores.
Para o fator 4, os valores maiores que 4 apontam clima ruim (porque existe muita
pressdo e controle excessivo) e 0os menores que 2,9, bom clima (existe pouca
pressédo e baixo controle). Isto deve ser considerado sempre no contexto de cada
fator.

De acordo com Martins (2008), o desenvolvimento da Escala de Clima
Organizacional € resultado de um longo estudo empirico que demonstrou sua
validade (qualidade psicométrica que verifica se a escala realmente mede o que se
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propde a medir) e sua fidedignidade (calculos do alfa de Cronbach na verificagdo da
confiabilidade, outra qualidade psicométrica que avalia se a escala mede com
preciséo).

4. Apresentacao e Analise dos Resultados
4.1 Caracterizagdo da Organizacédo Estudada

O Hospital Regional do Sudoeste (HRS) esta localizado no municipio de
Francisco Beltrdo — PR, e caracteriza-se por ser uma instituicdo publica de saude,
totalmente voltada para o atendimento dos usuéarios do Sistema Unico de Saude
(SUS). O HRS integra a rede de hospitais publicos, tendo como mantenedor o
Governo do Estado do Parand e com recursos provenientes do orcamento da
Secretaria de Estado da Saude — SESA.

A instituicdo conta com um total de 12 mil m? de area construida, disposta
num terreno de 50 mil m2. O HRS possui atualmente 146 leitos, que estdo
distribuidos entre clinica médica, clinica cirargica, obstetricia, pediatria e unidade de
terapia intensiva (UTI).

Esta estrutura é destinada a atender as necessidades de saude dos 42
municipios pertencentes as microrregiées dos municipios de Francisco Beltrdo e
Pato Branco, cuja populagéo é de aproximadamente 650 mil habitantes.

Além dos 146 leitos disponiveis para internamento, o HRS presta atendimento
em vinte e uma especialidades médicas, sendo cirurgia geral, cirurgia pediatrica,
cirurgia plastica, cirurgia toracica, cirurgia vascular, gastroenterologia, ginecologia,
neurocirurgia, neurologia, obstetricia, ortopedia, otorrinolaringologia, urologia,
oftalmologia, clinica geral, anestesiologia, cardiologia, odontologia, buco maxilo,
radiologista, endoscopista e intensivista.

Para essa estrutura, o hospital dispde de um corpo clinico composto
atualmente por 106 profissionais médicos, além de 28 enfermeiros e 187 técnicos de
enfermagem. Com base na pesquisa desenvolvida na instituicdo do Hospital
Regional de Francisco Beltrdo, verifica-se que constam, no seu quadro funcional,
539 servidores concursados e outros 80 colaboradores terceirizados, totalizando 619
trabalhadores.

4.2. Perfil Demografico dos Participantes da Pesquisa

Os participantes da pesquisa que trabalham na area administrativa da
instituicdo ocupam cargos de chefia, auxiliar administrativo, técnico administrativo,
financeiro, faturamento, compras, recepcionistas, entre outros.
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Com relacdo ao tempo de trabalho dos servidores na area de saude,
observou-se que ha uma maior concentracdo em 50%, ou seja, 25 servidores estao
na instituicdo em um periodo entre dois e trés anos. Outros 24% correspondem a 12
servidores que estdo na instituicdo num periodo entre trés e quatro anos.

Os servidores que estdo atuando hd menos tempo na area de saulde
representam apenas 2% do total da amostra. Outros 6% dos pesquisados atuam de
1 a 2 anos nessa area. Outra parcela da amostra, representada por 14% dos
participantes, atua ha mais de 10 anos, demonstrando que, mesmo sendo uma
instituicdo nova, em seu quadro de servidores ha uma parcela significativa de
servidores com experiéncia na area administrativa em organizacdes de saude.

Os resultados obtidos evidenciam um elevado nivel de qualificagéo, tendo em
vista que 40% da amostra dos servidores, possuem formacédo de nivel superior, com
graduacdo completa ou P6s—Graduacéo, conforme apresenta a TAB 1.

TABELA 1 — Formacéo Dos Servidores Participantes Do Estudo

Formacéao Qtde. %
Ensino Fundamental 1 2,0%
Ensino Médio incompleto 0 0,0%
Ensino Médio 7 14,0%
Graduacao incompleta 8 16,0%
Graduacao 14 28,0%
P6s-Graduacgdo incompleta 4 8,0%
Pos-Graduacéao 16 32,0%
Total 50 100%

Fonte: Dados Da Pesquisa (2013)

Observa-se a existéncia de uma minoria composta por 8 servidores que
correspondem a 16% da amostra os quais possuem apenas a formacao basica.
Essas evidéncias podem refletir no comportamento desses servidores durante o
exercicio de suas atividades laborais.

4.3 Resultados da ECO Por Fatores

Os resultados serdo apresentados para cada fator que compde a Escala de
Clima Organizacional desenvolvida por Martins (2008), sendo estes: (i) apoio da
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chefia e da organizacéo; (ii) recompensa; (iii) conforto fisico, (iv) controle e pressao;
e (v) coesdao entre colegas.

4.3.1 Fator - Apoio da Chefia e da Organizacao

Esse fator refere-se ao apoio da chefia e da organizacéo e é composto por 21
questdes abordando o suporte afetivo estrutural e operacional da chefia e da
organizacéo fornecido aos servidores no desempenho diario de suas atividades no
ambiente de trabalho. O Grafico 1 apresenta os resultados para esse fator.
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Gréfico 1 — Apoio Da Chefia E Da Organizagéo
Fonte: Dados Da Pesquisa (2013)

Os resultados para o fator apoio da chefia e da organizagéo atingiram uma
média de 3,38. De acordo com Martins (2008), esse resultado assume uma
posicaointermediaria (3,00 a 3,99) na escala aplicada. Nesse caso, ndo se pode
concluir que o clima organizacional quanto a esse fator € bom ou ruim.

Cabe observar nos resultados, quando analisados de forma individualizada
para esse fator, que 11 (22%) dos servidores pesquisados apresentaram
médiasmenores que 2,99, ou seja, para esses servidores, o fator apoio da chefia e
da organizacdo ndo € satisfatério. Diante disso, pode-se concluir que esses
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servidores classificaram o apoio da chefia como ruim ou péssimo, o que significa que
ndo contam com apoio nenhum da chefia.

4.3.2 Fator — Recompensa

O fator recompensa avaliado pelos servidores foi abordado pelas questdes n°
22 a 34, as quais abrangem as diversas formas de recompensa usadas pela
instituicdo para premiar a qualidade, a produtividade, o esforgo e o desempenho dos
seus servidores. O Grafico 2 apresenta os resultados de acordo com a percepcéo
dos participantes da pesquisa.
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Gréfico 2 — Recompensa
Fonte: Dados Da Pesquisa (2013)

Os resultados para o fator recompensa apresentados no Gréfico 4 evidenciam
uma média de 2,47. Segundo Martins (2008), esse resultado - entre 1,0 e 2,9 na
escala — indicado por 38 (76%) servidores indica que estes estao insatisfeitos quanto
a esse fator, expresso por uma média considerada pelo modelo como ruim ou
péssima.

Verificando os resultados para esse fator de forma individualizada, observa-se
que somente 2 (4%) dos servidores participantes da pesquisa indicaram estarem
satisfeitos (média entre 4,0 e 5,0) com as recompensas oferecidas pela instituicao.
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4.3.3 Fator — Conforto Fisico

O fator conforto fisico dos servidores considerou aspectos que estao
relacionados com o ambiente fisico, a seguranca e o conforto proporcionado pela
instituicdo aos servidores. Esses aspectos foram abordados pelas questdes 35 a 47,
e os resultados séo apresentados pelo Gréfico 3.

50 - ‘
45 -

4,0

3,5 -

3,0 4

2,5 -

2,0 4

15 -

1,0

1 23 45 6 7 8 910111213141516 1718 19 2021 2233 24 3526 27 2329 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 43 43 50

Gréfico 3 — Conforto Fisico
Fonte: Dados Da Pesquisa (2013)

O resultado apurado para o fator conforto fisico apresentou média de 3,60.
Segundo Martins (2008), esse resultado indica uma indiferenca para 31 (62%) dos
servidores pesquisados com relacdo as questbes que envolvem o ambiente fisico,
seguranca e conforto disponibilizados na instituicéo.

No entanto observa-se que outros 6 (12%) dos servidores pesquisados
indicaram que esses aspectos nao estdo a contento na instituicdo, ou seja, para
esse grupo de servidores, os aspectos condicionantes para o conforto fisico
utilizados pelo modelo (ECO) ndo sédo satisfatérios, sugerindo que o fator conforto
fisico ndo contribui para um bom clima na institui¢ao.
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4.3.4 Fator — Controle/Pressao

O fator referente a controle/presséo foi abordado por meio das questdes n° 48
a 56, relacionadas ao controle e a pressao exercidos pela instituicdo e pelos niveis
gerenciais sobre o comportamento e o desempenho dos servidores subordinados. O
Gréfico 4 representa a percepc¢ao dos servidores quanto a esse fator.
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Gréfico 4 — Controle E Presséo
Fonte: Dados Da Pesquisa (2013)

De acordo com Martins (2008), a média resultante nesse fator tem sua
interpretagdo inversa a das médias dos demais fatores que comp&em a ECO. Para o
fator controle/pressdo, quanto mais alta a média, pior é a percepgdo dos
pesquisados em relacdo ao clima organizacional.

No presente estudo, o resultado para esse fator teve média 2,78, ou seja, 0
resultado ficou entre 1 e 2,99, indicando, entdo, que o clima organizacional é bom,
guando considera aspectos que exercem pressdo e controle no desenvolvimento
das atividades na instituicdo.

Como observado nos demais fatores, realizando uma analise individual das
médias por respondentes para o fator controle/pressdo, € possivel verificar que 3
(6%) dos servidores apontaram que existem, sim, controle e presséao significativa no
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seu ambiente de trabalho, principalmente pelas geréncias. Dessa forma, mesmo o
fator sendo considerado bom, ndo ha uma unanimidade na percepcdao dos
servidores que desenvolvem atividades administrativas na instituigao.

3.5 Fator — Coeséo entre Colegas

O fator coesao entre colegas, composto pelas questdes 57 a 63, abordou
elementos relacionados a assuntos como a unido, os vinculos e a colaboracéo entre
os colegas de trabalho. A percepcao dos servidores respondentes € apresentada no
Gréfico 5.
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Gréfico 5 — Coeséo Entre Colegas
Fonte: Dados Da Pesquisa (2013)

Os resultados apurados para o fator coeséo entre colegas apresentaram uma
média de 3,53. Para Martins (2008), esse resultado significa que, na percepcao dos
servidores, ha uma indiferenca nos aspectos que envolvem a colaboracdo entre
eles.

Analisando os resultados de forma individualizada (por respondente), verifica-
se que 8 (16%) servidores apresentaram médias entre 1 e 2,9. De acordo com o
autor da ECO, esses trabalhadores tém a percepcdo de que os elementos
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relacionados a unido, aos vinculos e a colaboragdo nédo estao contribuindo para um
bom clima organizacional, ou seja, para esses servidores, o clima organizacional
esta ruim quando se trata da coesao entre os trabalhadores na area administrativa
da instituicao.

4.4. Analise Geral do Clima Organizacional

Em uma analise geral, considerando os cinco fatores de analise adotados
pelo modelo apresentado por Martins (2008), a TAB 2 apresenta 0s seguintes
resultados: apoio da chefia e organizacdo (média fatorial 3,38), os fatores conforto
fisico (média fatorial 3,60) e coesao entre colegas (média fatorial 3,54), os quais
indicaram um clima organizacional indiferente na percepcdo dos participantes do

estudo.
TABELA 2 — Resultado Geral
Fator da ECO Média Fatorial S
Apoio da chefia e da organizacao 3,381905 0,8614
Recompensa 2,473846 0,7121
Conforto fisico 3,601538 0,7065
Controle/ presséao 2,788889 0,7610
Coeséo entre colegas 3,537143 0,6287

Fonte: Dados Da Pesquisa (2013)

Para o fator recompensa (média fatorial 2,47), constata-se um indicador ruim
para o clima organizacional. Verificou-se, neste fator, que as questdes vinculadas a
remuneracao foram as que mais contribuiram para a média fatorial abaixo da média.
Diante desse resultado, pode-se concluir que as politicas vinculadas aos planos de
cargos e salarios podem ndo estar contribuindo para um clima organizacional
saudavel na instituicdo em estudo.

Para o fator controle/pressdo, a média fatorial foi 2,79. Conforme orienta
Martins (2008), esse resultado evidencia que os servidores ndao sofrem controles e
pressbes no ambiente de trabalho na instituicdo, portanto, indica clima
organizacional bom.

Pode-se inferir que a pesquisa apresentou uma perspectiva organizacional
onde os fatores avaliados foram analisados como indiferente (3/5), ruim (1/5) e
apenas um fator (1/5) bom. Os resultados considerados como indiferentes pela
Escala de Clima utilizada neste estudo podem ser influenciados pelo tempo de
existéncia da organizacao, pois o hospital é recente, ou seja, sua cultura encontra-se
em um processo de formacdo. Conforme Menezes et al. (2009), é consenso no
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campo de estudo que a cultura e o clima organizacionais se inter-relacionam e
contribuem para a caracterizagcdo de ambos no ambiente organizacional.

No entanto, essa diversidade nos resultados sugere que a gestdo da
instituicdo precisa reavaliar suas politicas de forma que catalisem acdes em prol de
uma melhora no clima organizacional, principalmente na &rea administrativa, a qual
foi fonte de analise neste estudo.

5. Consideracg0fes Finais

Pesquisar e buscar compreender o clima organizacional como forma de
orientacdo e apoio a gestdo na organizacdo torna-se pertinente e de grande
importancia. Pode-se considerar a pesquisa de clima organizacional uma ferramenta
estratégica de apoio as decisfes e a gestao das organizagoes.

Vinculados a esses aspectos, encontra-se um ambiente institucional que
apresenta transformagdes que podem influenciar de forma positiva ou negativa os
comportamentos e as acfes dos servidores inseridos num contexto corporativo ou
institucional.

Este estudo teve como objetivo analisar o clima organizacional no ambito da
Gestdo Administrativa do Hospital Regional do Sudoeste do Parana. A avaliacdo
permite identificar, por meio da percepcdo dos servidores, alguns aspectos
negativos, positivos ou em equilibrio da instituicdo, podendo-se, assim, diagnosticar
possiveis motivos que contribuem para a percepcao dos servidores quando ao clima
no ambiente de trabalho.

E importante ressaltar que, no ambiente de trabalho, com cooperagdo e
dedicacdo dos servidores do HRS que prestam servicos aos cidadaos, muitos
desses fragilizados pela condicdo de envolvimento com doencas, € preciso existir
um clima organizacional favoravel para o desempenho de suas atividades.

De modo geral, na pesquisa realizada, mediante os resultados apresentados
e analisados, podem-se ressaltar algumas consideracdes. Constatou-se que o clima
organizacional ndo € o ideal, pois em apenas um fator (pressdo e controle) o clima
foi considerado bom. Esse resultado tem contribuicdo da cultura gerencial
reconhecida na instituicdo, ou seja, 0s gerentes tém contribuicdo significativa na
maneira de atuacao dos integrantes de uma equipe e nos resultados verificados.

Observa-se ainda que, para a conservacao de um clima em estado elevado, é
importante que as organizagcdes compreendam que atender somente a interesses
individuais ndo é o suficiente para a realizacdo dos objetivos desejados, mas
guedeve haver um conhecimento dos interesses daqueles que também integram
suas equipes e de quais séo as necessidades que desejam satisfazer.

Os resultados verificados pelo estudo podem ter relevancia para a instituicao
estudada, pois revelam a presenca de um alto grau de indiferenca e também
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resultado ruim para um dos fatores analisados. Esses resultados podem servir como
orientacdo para os gestores no sentido de observarem o desenvolvimento de
politicas voltadas para a gestdo de pessoas e, com isso, alavancarem acfes de
melhoria no clima organizacional tanto para os servidores de forma individual como
para a instituigao.

Cabe ressaltar que o estudo apresenta limitacfes, pois ele se concentrou
somente entre os servidores que atuam nas areas administrativas do Hospital.
Portanto, os resultados ndo devem ser generalizados para as demais areas. Como
sugestdo para futuras pesquisas, indica-se a ampliacdo do estudo para outras areas,
a fim de verificar se os resultados se repetem e propor um direcionamento para que
0s gestores possam propor medidas visando a melhoria no desempenho institucional
tendo como base aspectos do clima organizacional. Ressalta-se também a
importancia de estudos comparativos com outras instituicdes de saude.
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