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RESUMO

Discutem-se os principais resultados alcangados na pesquisa sobre o Clima Organizacio-
nal como instrumento de diagnéstico no Hospital de Pediatria Professor Heriberto Ferrei-
ra Bezerra - HOSPED. Tem-se como objetivo compreender a percep¢do dos colaboradores
a respeito de diversos aspectos envolvendo o clima organizacional e a qualidade de vida
no trabalho. Como estratégia de pesquisa de campo para coleta dos dados, elaborou-se
um questionario contendo predominantemente perguntas fechadas e selecionou os par-
ticipantes a partir de uma amostra aleatéria composta por colaboradores que mantém
diferentes tipos de vinculos com o hospital. De um universo de 178 colaboradores, res-
ponderam a pesquisa 52 pessoas, correspondendo a 29% do total. Como resultado final da
pesquisa aponta-se que o questionario criado para coleta de dados foi eficiente, embora
nem todos tenham se comprometido em responder ou foram honestos nas respostas, ha-
vendo contradi¢des nos dados. O principal ponto negativo foi relativo as “condi¢des e car-
ga de trabalho”, embora sendo bastante proeminente a falta de veiculos de comunicagdo,
sugerindo-se murais informativos, boletins informativos, etc., bem como serem realizadas
reunides peridédicas com os setores de trabalho e a dire¢do do hospital.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE RESEARCH AS AN INSTRUMENT OF ORGANIZATIONAL
DIAGNOSIS IN PEDIATRIC HOSPITAL PROFESSOR HERIBERTO FERREIRA BEZERRA - HOSPED

ABSTRACT

The main results achieved in the research on the Organizational Climate are discussed as
a diagnostic tool in the Pediatric Hospital Professor Heriberto Ferreira Bezerra - HOSPED.
The objective is to understand the employees’ perception regarding several aspects involv-
ing the organizational climate and the quality of life at work. As a field research strategy for
data collection, a questionnaire was developed containing predominantly closed questions
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and selected the participants from a random sample composed of employees who maintain
different types of links with the hospital. Out of a universe of 178 employees, 52 people
answered the survey, corresponding to 29% of the total. As a final result of the research it is
pointed out that the questionnaire created for data collection was efficient, although not all
of them were committed to respond or were honest in the answers, having contradictions
in the data. The main negative point was related to the “conditions and workload”, although
the lack of communication vehicles was very prominent, suggesting informational bulletin
boards, newsletters, etc., as well as holding periodic meetings with the work and the direc-
tion of the hospital.

Keywords: Organizational Diagnosis. Organizational weather research. Universitary hospital.
Quality of life at work.
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1 CONSIDERAGOES INICIAIS

Como qualquer organiza¢do, um hospital deve ter sua missao, vi-
sdo, valores e objetivos estratégicos, bem como ser composto por recursos
humanos que sdo responsaveis por colocar em pratica a atividade-fim que
justifica a existéncia da organizacao. De acordo com Minvielle (2007, apud
ABREU, BALDANZA, SILVA & ALMEIDA, 2009), as organizagdes hospitalares
devem visualizar as dimensdes eficacia, eficiéncia e cuidados com a quali-
dade, além dos valores humanos e qualidade de vida de seus colaboradores.

Diante do universo das organizagdes, existem os hospitais universita-
rios, que fazem parte do contexto das organizag¢des hospitalares, e segundo o
Ministério da Educagdo e Cultura - MEC - (2008), tém a seguinte defini¢ao:

Os hospitais universitarios sdo unidades de satidecapazes de
prestarem servicos altamente especializados, com qualida-
de e tecnologia de ponta a populagdo. Garantem, também, o
suporte técnico necessario aos programas mantidos por di-
versos Centros de Referéncia Estaduais ou Regionais e a ges-
tdo de sistemas de saude publica de alta complexidade e de
elevados riscos e custos operacionais. Os Hospitais Univer-
sitarios sdo importantes Centros de Formacdo de Recursos
e de Desenvolvimento de Tecnologia para a area de satde.
A efetiva prestacdo de servigos de assisténcia a populagio
possibilita o constante aprimoramento do atendimento, com
a formulagdo de protocolos técnicos para as diversas pato-
logias, o que garante melhores padrdes de eficiéncia e efica-
cia, colocados a disposi¢io para a Rede do Sistema Unico de
Sadde (SUS). Além disso, seus Programas de Educagdo Con-
tinuada oferecem a oportunidade de atualizagdo técnica aos
profissionais de todo o Sistema de Saude. Eles apresentam
grande heterogeneidade quanto a sua capacidade instalada,
incorporagdo tecnoldgica e abrangéncia no atendimento.
Mas, inegavelmente, todos desempenham papel de destaque
na comunidade onde estdo inseridos.

0 Hospital de Pediatria Professor Heriberto Ferreira Bezerra - HOSPED,
por sua vez, integra o Complexo Hospitalar de Satide (CHS) da Universidade
Federal do Rio Grande do Norte (UFRN) e se configura num hospital univer-
sitario de referéncia em pediatria para o estado, integrando ag¢des de ensino,
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pesquisa e extensdo, além de contar em seu leque de servicos com diversas
especialidades médicas, procedimentos diagndsticos e terapéuticos, além de
varios programas multidisciplinares que incluem a assisténcia a pacientes es-
peciais, sendo todos os servigos no campo da pediatria, conforme expresso na
pagina da Universidade Federal do Rio Grande do Norte - UFRN - (2011):

O Hospital de Pediatria Professor Heriberto Ferreira Bezer-
ra (HOSPED) é uma instituicdo universitiria de natureza
publica, com ativa participagdo na rede assistencial do SUS,
desenvolvendo agdes de assisténcia a satde da crianga e
adolescente do RN, oferecendo atendimento ambulatorial e
hospitalar em diferentes niveis de complexidade. Através da
integragdo com as atividades de ensino e pesquisa possibili-
ta a oferta de servigos inovadores e de alta qualidade, refor-
¢ando, assim, o compromisso social da UFRN com a satide da
populagdo infanto-juvenil do Estado.

Tendo em vista a relevancia dos Hospitais Universitariosde forma
geral como importantes centros de atendimento da rede publica brasileira,
e do HOSPED em especifico para o estado do RN, verifica-se que esse valor
ndo é dado somente pelo cliente externo, mas, igualmente, percebido por
todos os colaboradores envolvidos nos servigos prestados pela organiza-
¢do. Considerando o cliente interno, é salutar a realizacdo de um estudo
que possibilite obter um diagndstico do hospital através da avaliacdo da
atual situacdo do clima organizacional entre os colaboradores,de forma a
compreender como o clima estd interferindo na maneira como as pessoas
se relacionam entre si e com o trabalho.

Nesse sentido, foi realizado pelo setor de Recursos Humanos do
Hospital de Pediatria Professor Heriberto Ferreira Bezerra - HOSPED -
uma Pesquisa de Clima Organizacional cuja finalidade configura a questao
de pesquisa do presente estudo: qual a percepc¢do dos colaboradores do
hospital em relagdo a diversos aspectos envolvendo o clima organizacional
e quais sugestdes gostariam que fosse disponibilizado pelo hospital como
acoes de Qualidade de Vida no Trabalho?

A compilacdo das informacdes obtidas através da pesquisa de clima
compde um diagndstico organizacional em relagdo aos itens respondidos
pelos sujeitos da pesquisa e, dessa forma, o resultado e as sugestdes pro-
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porcionadas sdo instrumentos valiosos para a realizacdo de projetos volta-
dos para a melhoria da qualidade do trabalho e dos servicos prestados pelo
hospital, além de aproveitar as perguntas abertas relativas a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT)de modo a subsidiar um futuro programa de quali-
dade de vida a ser desenvolvido no HOSPED.

Considerando ainda que os dados levantados devam ser conhecidos
por toda organizacdo, foi realizada inicialmente uma apresentagidodas in-
formacgdesobtidas para a direcdo do hospital e os gestores maiores, e poste-
riormente foi disponibilizado para todos os colaboradores que quisessem
ter acesso aos resultados alcang¢ados, como forma de devolutiva das infor-
macoes recebidas. Objetiva-se ainda, a partir do conhecimento da situacdo
atual, realizar reunides periddicas com a alta gestdo com o objetivo de ten-
tar solucionar, na medida do possivel, as problematicas encontradas.

2 REVISAO DE LITERATURA

De acordo com Chiavenato, (2004), clima organizacional envolve
uma visdo mais ampla e flexivel da influéncia ambiental sobre a motivagao.
Trata-se da qualidade do ambiente que é percebida ou experimentada pe-
los membros da organizacao e influencia no seu comportamento. Assim, o
clima organizacional tem relacdo direta com a percep¢ao dos colaboradores
sobre o ambiente laboral, envolvendo questdes como motivacdo, desempe-
nho, e satisfacdo no trabalho, que resultardo em ag¢des e comportamentos
dentro da organizacao.

Considerando que os estudos do clima organizacional oferecem um
diagnoéstico geral da organizacdo através da indicacdo das areas satisfato-
rias e das que precisam ser melhoradas, Chiavenato (2004) refere que o
Diagnéstico Organizacional é uma abordagem de mudanga que se baseia
na pesquisa e a¢do, ou seja, parte da coleta de dados (pesquisa) para via-
bilizar uma intervencdo para alterar a situa¢do (a¢do) e, posteriormente,
um reforgo para estabilizar e manter a nova situagdo. Assim, o Diagnoéstico
Organizacional se configura numa ferramenta de gestdo importante uma
vez que, antes de propor qualquer acao, deve-se conhecer o ambiente orga-
nizacional omais adequadamente possivel, fator que pode ser possibilitado
através da pesquisa de clima.
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Em se considerando o conceito de Diagnostico Organizacional, Chia-
venato (1999) refere que o Desenvolvimento Organizacional (DO), utiliza
um processo composto de trés fazes distintas: a) Diagndstico: a partir da
pesquisa sobre a situacdo atual, ou seja, uma percepgio a respeito da neces-
sidade de mudanca na organizagdo ou em parte dela. b) Intervencdo: acao
para alterar a situagdo, geralmente definida e planejada para determinar as
acoes e os rumos adequados para a mudanca. c) reforgo: esforgo para esta-
bilizar e manter a nova situagdo através de retroagao.

O clima organizacional, incontestavelmente, afeta e é afetado pelo
comportamento das pessoas nas organiza¢des, e conforme destaca Luz
(1995), o clima de uma organizacdo é influenciado por fatores positivos e
negativos que ocorrem no ambiente laboral, assim como através de fatores
externos que acontecem no contexto socioecondmico e politico, bem como
aspectos da vida particular dos funcionarios. Assim, “o clima é resultante da
cultura das organizagdes; de seus aspectos positivos e negativos (conflitos)”.

O clima organizacional, dessa forma, pode ser traduzido por aquilo
que se denomina ambiente de trabalho ou atmosfera psicolégica, envolvendo
arelagdo entre empresa e colaboradores, traduzida no clima humano das or-
ganizagdes (GRACA, 1999). Ainda de acordo com o referido autor, uma reco-
mendacdo técnica que pode ser seguida na aplicacdo da pesquisa de clima é:

A pesquisa pode ser aplicada a todos os empregados de uma
organizag¢do ou a uma amostra deles. Nesse ultimo caso, de-
ve-se ter o cuidado para que ela seja representativa, a fim de
que as conclusoes dela extraidas possam traduzir o compor-
tamento de todo o universo da organizagao.

Partindo do pressuposto que clima faz parte do conceito mais amplo
de cultura organizacional, Fleury (1992, apud ZANELLI, BORGES-ANDRA-
DE E BASTOS, 2004), explica que:

Os elementos para investigacdo da cultura passam pela his-
toéria da organizacdo: papel desempenhado pelo seu funda-
dor; incidentes criticos; processo de socializagdo de novos
membros; politicas de recursos humanos; processo de co-
municacdo e organizac¢do do processo de trabalho.

REVISTA UNI-RN, Natal, v.14, n. 1/2, p. 137-163, jan./dez. 2015 142



Ainda de acordo com Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), a cul-
tura organizacional se mostra na teia de significados tecida pelos préprios
participantes e os sentidos compartilhados sdo produzidos no préprio pro-
cesso de construgdo da organizacdo e nas relacdes existentes entre os di-
versos atores do cendrio organizacional. E exatamente nessa perspectiva
das relagdes existentes entre os atores (colaboradores), bem como entre
estes e a organizacdo, que resulta a importancia de se estudar o clima e
conhecer como este interfere no trabalho.

Nesse contexto da relagdo existente entre clima e cultura organiza-
cional, Forehand e Gilmer (1964, apud MENEZES, SAMPAIO, GOMES, TEI-
XEIRA& SANTOS, 2009) remetem que o clima, assim como a cultura orga-
nizacional, sio um conjunto de caracteristicas que: distinguem a empresa
de outras empresas; sdo relativamente duradouras ao longo do tempo e
influenciam os comportamentos dos trabalhadores na organizagao.

Bispo (2006) define a Pesquisa de Clima Organizacional como um
instrumento objetivo, seguro e isento de comprometimento com a situacgio
atual, em busca de problemas reais na gestdo dos Recursos Humanos. Dessa
forma, a andlise e sugestdes propostas sdo instrumentos valiosos para o
sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e adoc¢do de politicas internas.

Ja na compreensdo de Coda (1993, apud BISPO, 2006), o clima de
uma organizacgdo indica o grau de satisfagdo daqueles que a compdemem
relacdo a diferentes aspectos da politica de RH, modelo de gestdo, missdo
organizacional, processo de comunicac¢do, valorizacao profissional e identi-
ficacdo com a organizagao.

Um dos fatores mais proeminentes que compdem o clima de uma
organizacgdo é a motivacdo dos trabalhadores, que reflete o nivel de satisfa-
¢d0 dos mesmos com o seu trabalho. Acerca desse assunto, Robbins (2005)
ressalta que a avaliacdo de um funcionario sobre a satisfagcdo ou insatisfa-
¢do com o trabalho é resultado de uma complexa somatoria de diferentes
elementos. Outro fator relevante na compreensao do clima é a comunicacdo
interpessoal. Esta, conforme frisa Robbins (2005), tem quatro fun¢des basi-
cas dentro de um grupo: controle, motivagao, expressiao emocional e infor-
macdo. A comunicagio, portanto, pode ser dificultada ou distorcida através
de barreiras que impedem sua eficiéncia no ambiente organizacional.
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A respeito das pesquisas de clima organizacional voltadas as orga-
nizacdes de satide, Menezeset al (2009) reforca que deveria haver um ins-
trumento que favoreca o estudo do clima voltado para profissionais que
trabalham na saude:

Os estudos de validagdo de medidas de clima organizacio-
nal, dentro do contexto nacional, ainda ndo contemplam um
instrumento que avalie descritores de clima voltados para
profissionais que trabalham em organizagdes de satide e que

» o«

destaquem fatores relacionados a “satde no trabalho”, “se-

» o«

guranga no trabalho”, “organizacdo do trabalho” e “relacio-
namento com a comunidade”.

Assim, enquanto nao ha um instrumento de Pesquisa de Clima Orga-
nizacional (PCO) voltado diretamente aos profissionais da area da saude,
faz-se necessario utilizar os questionarios de caracteristicas mais gerais
para compreender o funcionamento do clima organizacional nas organiza-
¢bes de sauide, de modo a perceber como este afeta o comportamentos dos
profissionais nessas organizacoes.

Bargante (1995, apud OLIVEIRA & MORAES, 1999) traga um compa-
rativo entre clima organizacional e qualidade total, refor¢ando a necessida-
de de verificacdodo clima como instrumento de busca de qualidade. Dessa
forma, as pesquisas de clima organizacional sdo eficientes indicadores de
como a organizacao se estrutura em termos de planejamento de melhorias
que devem ser realizadas a partir do que foi diagnosticado como necessa-
rio, promovendo-se, assim, avangos expressivos para a organizacgao.

3 METODOLOGIA

Foi utilizado como instrumento para a realiza¢cdo da Pesquisa de Cli-
ma Organizacional um questionario contendo55 questdes objetivas e quatro
questdes discursivas. As questdes objetivas versavam sobre os seguintes te-
mas: chefia/lideranca (11 questdes); comunicagdo (03 questdes); motivacdo
(06 questoes); desenvolvimentoprofissional (03 questodes); participagdo (04
questoes); trabalhoemequipe/relacionamentointerpessoal (05 questdes);
condigcdesecargadetrabalho (12 questdes) e outrosaspectos (11 questdes).
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No tocante as possibilidades de respostas, cada assertiva objetiva
continha o seguinte espectro de respostas: concordo totalmente, concordo,
discordo e discordo totalmente]a as perguntas discursivas objetivaram com-
plementar, em termos de informacgdes acrescidas, outros aspectos: “O que
existe no hospital que ndo é do seu agrado”; “o que o hospitalndo faz e deveria
fazer’, “Para vocé, o que significa Qualidade de Vida no Trabalho? e “O que
vocé sugeriria que fosse feito pelo HOSPED como agées de QVT?

A Pesquisa de campo foi entregue a aproximadamente 70 colabora-
dores do HOSPED, sendo respondidos e devolvidos apenas 52 questionarios,
equivalendo a um indice de retorno de aproximadamente 74%. Consideran-
do um universo de 178 colaboradores que exercem suas atividades no HOS-
PED, em média 29% responderam a pesquisa, buscando-se abranger todos
os envolvidos com a organizagdo e obter um mapeamento mais fidedigno da
situacdo atual. Dos 52 colaboradores entrevistados, 26pertencem ao quadro
de servidores publicos federais lotados no HOSPED, 12sao funcionarios con-
tratados pela Fundacdo Norte-Rio-Grandense de Pesquisa e Cultura-FUNPEC
(profissionais terceirizados que prestam servigos no hospital) e 14sdo bol-
sistas/estagidrios. Com relacdo a estes ultimos, denominam-se bolsistas os
alunos dos cursos de graduacdo existentes na UFRN e estagidrios os alunos
de cursos técnicos e de graduacdo ndo existentes na UFRN.

0 instrumento foi aplicado durante os meses de fevereiro e margo de
2011, e os dados foram tabulados, compilados e apresentados a direcdo e alta
gestdo do hospital em abril de 2011. No ato da aplicacdo, que se deu de forma
aleatoria, para cada sujeito participante foram explicados os motivos da rea-
lizagdo da pesquisa, a relevancia de sua contribuicio através de respostassin-
ceras, e a posterior devolutiva dos dados obtidos, assim como a possibilidade
de tracar um plano de acdo tomando por base os dados alcangados.

4 RESULTADOS
4.1 Perfil dos Participantes
Com relagdo ao perfil dos entrevistados, 50% foram servidores pu-

blicos, 23% funcionarios contratados pela FUNPEC e 27% bolsistas/esta-
giarios, sendo, no total, 84% de colaboradores do sexofeminino e 16% do
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sexo masculino. No tocante ao setor de trabalho, 53% dos respondentes
trabalham na enfermaria do HOSPED, 27% no ambulatério e 20% de-
senvolvem suas atividades no setor administrativo do hospital. 68% dos
colaboradores que responderam tém acima de 30 anos e a maioria sdo
casados, totalizando 54% dos respondentes. Com relagdo ao item escola-
ridade, 70% da amostra tém no minimo o ensino superior; e no que tange
ao tempo de trabalho no HOSPED, 54% tém,pelo menos, cinco anos de
trabalho no hospital.

4.2 Analise dos aspectos abordados no questionario

O primeiro item do questiondrio tratou do aspecto chefia/lideran-
¢a, abordando questdes como: relacionamento com a chefia, confianca na
chefia, percepcdo da chefia sobre problemas pessoais que o subordinado
esteja passando, percepc¢do de autonomia na execug¢do do trabalho, pron-
tiddo da lideranca para resolugio de problemas, reconhecimento do traba-
lho, estimulacdo da equipe de trabalho, dentre outros. No item chefia/lide-
ranca, de forma geral, percebeu-se que ndo houve maiores problematicas
em relacdo as respostas dos participantes.

Outro aspecto avaliado foi acomunicacdo, abarcando os seguintes
itens: informacdo sobre os acontecimentos do hospital, informacdes serem
suficientemente rapidas para atenderas necessidades do trabalho e acessar o
superior imediato com facilidade sempre que necessario. No tocante a comu-
nicagdo, constatou-se que ha deficiéncia de boa comunicagdo no hospital, ha-
vendo a necessidade de rever os meios de comunicacdo utilizados de forma a
torna-los mais eficientes na obtencao de resultados organizacionais.

No que tange ao aspecto motivacio, foi abrangido elementos como:
satisfagdo com o trabalho no HOSPED, disposicdo para trabalhar, satisfacao
com o horario de trabalho, obtengao de sucesso na vida profissional, satis-
facdo com o salério e reconhecimento do trabalho por outros colaborado-
res. Em relacdo a motivacdo, em todos os itens foi percebido que ha bom
nivel motivacional no que tange ao trabalho no HOSPED.

Desenvolvimento profissionalfoi outro fator analisado, cujos te-
mas abarcados foram: oportunidades de desenvolvimento profissional,
capacita¢des disponibilizadas fazerem diferenca na vida profissional e
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projecdo para o futuro. De forma geral, muitos aspectos positivos foram
notados em relagdo a este item.

Trabalho em equipe e relacionamento interpessoal foi outro
tema compreendido no questionario, sendo contemplados os seguintes
elementos: preocupacdo do setor de trabalho em relacao & obtencdo de
resultados, convivio com funcionarios de outros setores, cooperacdo
para obtencdo de resultados e preocupacido do grupo com a qualidade
do trabalho realizado. No quesito relacionamento interpessoal, foi per-
cebido que as pessoas entrevistadas ndo observam maiores dificuldades
neste sentido.

Mais um fator abrangido foi a participacao, cujas perguntas enfoca-
das foram: participa¢do no encontros/reunides/treinamento que o hospital
disponibiliza, participacdo na definicdo das metas/planos de acdo do setor
e participacdo nas decisdes que afetam o trabalho. Tal aspecto, de forma
generalizada, nao foi observado como problematico.

Por ultimo, foi analisado o topico relativo as condigdes e carga de
trabalho. Acerca deste fator, os seguintes temas foram abrangidos: nu-
mero de funcionarios do setor ser percebido como suficiente para o bom
desempenho das atividades, quantidade de trabalho realizada no setor,
volume de atividades do setor ser compativel com a carga horaria de tra-
balho, ambiente laboral estar de acordo com as necessidades, instalacdes
fisicas dos setores de trabalho serem apropriadas e medidas de preven-
cdo de acidentes de trabalho serem ou ndo adequadas. Sobre esse tema,
foi observado que hd muitas deficiéncias percebidas pelos sujeitos da pes-
quisa, e que precisam ser revistas para que haja melhor produtividade no
servigo prestado pelo hospital.

Além das questdes objetivas, foram abarcadas as perguntas abertas
de forma a acrescentar informagdes relativas, principalmente, a qualidade
de Vida no Trabalho. Essa parte do questiondrio foi de suma importancia
para o consolidado dos anseios dos entrevistados sobre o que desejariam
que o hospital oferecesse em termos de qualidade de vida no trabalho, de
forma a respaldar um possivel programa de QVT a ser desenvolvido futura-
mente no HOSPED.
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5 DISCUSSAO

No tocante ao tema chefia/lideranca, o item que mais se destacou
positivamente foi “a chefia confia no meu trabalho”, em que 70% dos res-
pondentes disseram concordar ou concordar totalmente com a afirmativa.
Ja em relagdo ao item que mais se destacou de forma negativa foi “meu che-
fe percebe quando estou com problemas pessoais”, em que 50% dos pes-
quisados disseram que discordam ou discordam totalmente da afirmacao.

No que concerne ao segundo tema enfocado - comunica¢ao- o
aspecto com maior destaque positivo foi “consigo acessar meu superior
com facilidade sempre que necessario”, com um total de 75% de respostas
concordo e concordo totalmente. Em se tratando do aspecto mais negati-
vo, cita-se “a comunica¢do no hospital é suficientemente rapida para aten-
der as necessidades do meu trabalho”, com um total de 75% de respostas
que remetem a discordar ou discordar totalmente. Tal cenario nos leva a
conjecturar que a facilidade em acessar o superior imediatoremete a boa
comunica¢do no ambiente intra-setorial, entretanto, quando parte para a
comunicagdo entre os setores, sobretudo no que concerne a agilidade no
atendimento as necessidades do servico, o acesso fica mais complicado,
resultando em dificuldade de comunica¢do dentro da organizacdo. Outro
fator nevralgico foi “estou sempre informado sobre os acontecimentos do
hospital”, em que metade dos entrevistados discordou da afirmacio, dei-
xando transparecer que a comunicacdo é um dos fatores que precisa ser
revisto na organizacao.

Em se tratando da tematica motivagao, a assertiva mais relevante
foi “sinto-me disposto para trabalhar”, com 91% de respostas dos entre-
vistados entre concordo e concordo totalmente. J4 em relagcdo ao fator
motivacional que obteve maior quantidade de respostas negativas, des-
taca-se “sinto-me satisfeito com meu salario”, com um total de 43% dos
pesquisados demonstrando insatisfacdo. Nesse quesito em especifico,
fica bastante eminente que o contingente de pessoas insatisfeitas com
o salario sdo, em sua maioria, os funcionarios contratados pela FUNPEC
através de vinculo de trabalho celetista, cujo salario deforma geral, em
comparac¢do com o dos servidores, é inferior. Outra questdo que pode
ser inferida a partir desse resultado é que para os colaboradores do
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HOSPED, a disposicdo para trabalhar nio esta relacionada diretamente
com o salario, ja que, apesar de quase metade dos respondentes estarem
insatisfeitos com o salario recebido, quase a totalidade deles referem
estar dispostos para o trabalho.

Acerca da tematica sobre desenvolvimento profissional, o item
que obteve maior indice de respostas positivas foi “as capacitagdes/treina-
mentos disponibilizadas pelo hospital fazem diferenga em minha vida pro-
fissional e pessoal”, em que 68% dos colaboradores informaram concordar
ou concordar totalmente com a declaragao. Por outro lado, 36% respon-
deram que discordam ou discordam totalmente que “tém oportunidade de
desenvolvimento (curso, capacitacdo etc.) no hospital.

Acerca deste assunto, faz-se mister ressaltar que as respostas, ao
serem analisadas mais pormenorizadamente, se mostram um tanto con-
traditorias, ja que as assertivas que mais se destacaram de forma positiva e
negativa se contrapdem entre si. Ou seja,36% dos entrevistados discordam
que tém oportunidades de desenvolvimento através de capacitacdes no
hospital, enquanto 68% concordam que os cursos de capacita¢des dispo-
nibilizados fazem diferenca em sua vida profissional. Tal constatacdo ainda
se choca com a realidade percebida no cotidiano de trabalho, uma vez que
o Departamento de Recursos Humanos da UFRN - DDRH - disponibiliza
anualmente diversos cursos para os servidores da UFRN, entretanto, mui-
tos colaboradores nio se disponibilizam a realizar os cursos, deixando de
ampliar seu desenvolvimento profissional.

Sobre o fator trabalho em equipe/relacionamento interpessoal,
a afirmacdo com maior contingente de respostas positivas foi “convivo bem
com funciondrios de todos os niveis hierdrquicos do hospital”, contemplando
84% das respostas entre concordo e concordo totalmente. No que se refere
ao fator mais negativo desta categoria, cita-se: “ha muita cooperagdo em meu
setor para a realizacdo das atividades e alcance dos resultados”, contando
com 27% das respostas discordo e discordo totalmente. Este resultado leva
a constatacdo de que apesar de haver, de forma geral, bom relacionamento
interpessoal no dambito interdepartamental e com funcionarios de todos os
niveis hierarquicos, quando se avalia de forma mais pontual, ou seja, o rela-
cionamento dentro do setor laboral para a realizacdo das atividades e alcance
dos resultados, verifica-se que o trabalho em equipe deixa a desejar.
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Com relagdo a participac¢ao, o item “participo dos encontros, reuni-
Oes, treinamentos e eventos que o hospital proporciona” foi contemplado
com o maior nimero de respostas positivas, totalizando 71% das respostas
entre concordo e concordo totalmente. Por outro lado, a assertiva “parti-
cipo das decisdes que afetam meu trabalho” obteve maior indice negativo,
totalizando 35% de respostas discordantes de tal afirmacao. Este aspecto
também se mostra adverso ao que é percebido cotidianamente no hospital
com os colaboradores, cuja participacdo em atividades desenvolvidas nao é
tdo satisfatéria quanto foi apresentado na pesquisa de clima organizacional.

Por ultimo, o aspecto condigdes e carga de trabalho foi um dos fa-
tores cujas respostas ddo margem a andlises mais apuradas, uma vez que de
forma geral, houve alto indice de discordancia nas respostas dos entrevista-
dos. A assertiva com maior percentual de respostas positivas foi “O volume
de atividades sob minha responsabilidade é compativel com minha jornada
de trabalho”, contemplando 71% de pessoas que concordam com tal afir-
macdo. Ja no tocante as respostas negativas, a declaragdo “O numero de
funcionarios do meu setor é suficiente para o bom desempenho das ativi-
dades a serem realizadas”, contabilizando 70% de respostas discordantes.
Ao comparar ambas as assertivas, percebe-se que praticamente o0 mesmo
numero de pessoas respondeu de forma antagdnica, ou seja, embora acre-
ditem que a quantidade de trabalho realizada seja compativel com a jorna-
da de trabalho, acham que o nimero de funcionarios em seu setor poderia
ser maior. Apesar de inicialmente contraditérias, as duas afirmativas nos
levam a inferir que a necessidade de mais pessoas para trabalhar ndo tem
relacdo direta com a percepcio de quantidade de trabalho exagerada,mas
sim com a necessidade de melhoria do trabalho para que o servi¢o funcione
de forma mais eficiente.

“Outros aspectos” foi o titulo inferido as assertivas que nio foram
enquadradas nas categorias anteriores, cujos itens mais problematicos fo-
ram: “Conhe¢o bem os objetivos e planos de acdo do hospital”, com 44% de
respostas discordantes, levando a concluir que muitos colaboradores des-
conhecem o planejamento estratégico da organizacao, ou seja, a visdo sisté-
mica acerca do negécio do hospital. Outra assertiva critica foi “Percebo que
ha setores no hospital onde algumas pessoas sdo mais privilegiadas que
outras”, com 75% de respostas concordantes, levando a concluir que mais
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da metade dos pesquisandos acreditam que ha pessoas no hospital que sdo
privilegiadas em detrimento de outras. Mais uma assertiva que deve ser
destacada é “Como vocé considera a aplicagdo das normas disciplinares do
hospital?”, em que 30% responderam que nio existem normasdisciplinares
e 27% informaram que as aplica¢cdes das mesmas sao leves.

De forma geral, a partir da andlise da pesquisa como um todo, foi
percebido alguns aspectos que podem ser definidos como maiores poten-
cialidades, ou seja, que ndo necessitariam medidas imediatas de correcao.
Tais fatores, apesar de majoritariamente satisfatérios, devem ser analisa-
dos de forma a se manter num nivel padrio de eficiéncia, bem como tentar
melhorar gradativamente. Por outro lado, pdde-se também constatar as
principais fragilidades observadas na pesquisa, ou seja, aspectos observa-
dos como deficitarios e que necessitam sermelhorados para que a organi-
zagdo consiga avangar em termos de melhoria. Em relacao as potencialida-
des, destaca-se: bom relacionamento com as chefias; bom relacionamento
interpessoal; autonomia para propor sugestdes no ambiente de trabalho;
capacidade de desenvolvimento profissional; percepc¢do de seguranca e es-
tabilidade e evolucdo do hospital em termos de processos de trabalho ao
longo dos anos. No tocante as fragilidades, destaca-se: dificuldade de comu-
nicac¢do intra-setorial e inter-setorial; deficiéncia de recursos humanos em
alguns setores do hospital; medidas de prevencdo de acidentes precarias;
dificuldades da chefia de perceber quando subordinado esta comproble-
mas pessoais; condi¢des de trabalho deficitarias; dificuldade de perceber
a importancia do trabalho para a atividade fim do hospital e percepc¢ao de
privilégios de algumas pessoas em detrimento de outras.

Em se tratando das perguntas abertas, nas duas primeiras, em que se
procurou saber “o que existe no hospital que ndo é do seu agrado” e “o que o
hospital ndo faz e deveria fazer?”, constatou-se que a maioria das respostas
versou sobre infra-estrutura e modelo de gestdo.

As duas ultimas questdes abertas trataram da tematica Qualidade de
Vida no Trabalho, com as seguintes perguntas: “Para vocé, o que significa qua-
lidade de vida no trabalho?” e “o que vocé sugeriria que fosse feito pelo HOSPED
como agdes de QVT?”. Com relagdo a penultima questdo, as respostas mais
citadas versavam sobre infra-estrutura e condi¢cdes de trabalho, bem como
bom relacionamento interpessoal, satisfacdo e valorizagdo do trabalho.
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Acerca desse assunto, poder-se-ia questionar se os colaboradores
que responderam que QVT significa condi¢cdes de trabalho e infra-estrutura
ndo conhegam o real significado do termo, contudo, logo percebe-se que
ndo se trata de desconhecimento, e sim de atender a uma hierarquia de
necessidades, ou seja, antes de se falar em a¢des de QVT como algo mais so-
fisticado, deve-se primeiramente atender as necessidades minimas de con-
di¢des detrabalho, de forma que as demandas mais basicas sejam supridas
para, posteriormente, se falar em QVT.

Jano que tange a ultima pergunta, constatou-se que as respostas cor-
roboraram a anterior, uma vez que a maioria delas versou sobre condi¢des
de trabalho, seguida de sugestdes como: ginastica laboral, humanizagao, va-
lorizagao/reconhecimento do trabalho, relacionamento interpessoal, moti-
vacdo, dentre outros.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A Pesquisa de Clima Organizacional é um instrumento utilizado fre-
quentemente pelas organizacdes de médio e grande porte, ja que através
dela consegue-se apreender uma gama de aspectos importantes relaciona-
dos a empresa, se configurando num diagnostico da mesma. Dessa forma,
a PCO se revela através de indicadores que se compdem em sinais de como
a organizacdo se apresenta no tocante aos aspectos abordados. No caso da
pesquisa aqui empreendida, observa-se que o instrumento utilizado para a
realizacdo do Diagnoéstico Organizacional foi eficiente na constatagao tanto
dos pontos positivos quanto no que precisa ser melhorado no HOSPED.

Vale destacar ainda que esse trabalho se torna ainda mais valioso
quando ndo considerado de forma isolada, mas quando realizado periodi-
camente de forma a haver comparacio entre os dados obtidos, possibilitan-
do uma analise dos avangos e desafios existentes na organiza¢do em termos
de clima organizacional.

Em se tratando das dificuldades encontradas no decorrer da apli-
cacdo do instrumento, pode-se citar a falta de compromisso por parte de
alguns colaboradores em responder a pesquisa, inviabilizando o alcance
de um nimero mais abrangente de sujeitos, de forma a tornar a PCO mais
fidedigna na construgdo do Diagnéstico Organizacional do HOSPED. Além
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disso, para aqueles que responderam, alguns deixaram a desejar na sinceri-
dade das respostas dadas, gerando incoeréncias entre alguns resultados e o
que é percebido no cotidiano de trabalho.

Deve-se esclarecer, ainda, que apds o mapeamento dos problemas e
seu posterior conhecimento por parte da diregao do hospital, é necessario a
elaboragao de um plano de acdo para soluciona-los em curto e médio prazo.
A acdo corretiva de cada problematica, dessa forma, vai depender de sua
gravidade; dos recursos necessarios (financeiros, materiais, humanos) e do
fator tempo, bem como do esfor¢o conjunto e da confianga mutua entre a
alta gestdo e os demais colaboradores.

Como sugestdo de ag¢des praticas de intervengao que poderiam ser
realizadas no tocante aos aspectos passiveis de melhorias observados ao
longo da pesquisa, cita-se: com relacdo a “comunica¢do”, poderiam ser me-
lhorados os veiculos de informacao existentes no HOSPED através de mu-
rais informativos, boletins informativos, etc., bem como serem realizadas
reunioes perioddicas com os setores de trabalho e a direcdo do hospital.

Ja no que tange aos problemas detectados em relacdo as “condi¢des
e carga de trabalho”, sugere-se ser realizado um levantamento em cada se-
tor laboral de quais os materiais/equipamentos de trabalho sio deficientes
ou inexistentes para o desempenho eficaz do trabalho. A partir disso, seria
apresentado a dire¢ao a compilacdo das informagdes coletadas de modo a
tracar um mapeamento de aquisicdo dos materiais/equipamentos, consi-
derando aqueles mais necessarios em termos emergenciais, bem como as
condigdes financeiras da organizacao.

Em suma, apesar das sugestdes de melhoria citadas, faz-se mister
que as solugdes de progresso sejam construidas coletivamente através de
reunides com os gestores, considerando a opinido daqueles diretamente
envolvidos no processo, os quais podem dar contribui¢des mais fidedignas
e eficientes de avangos para a organizacao.
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ANEXO

PESQUISA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta pesquisa tem por objetivo identificar o perfil dos servidores e
funcionarios do HOSPED - UFRN, sua relacdo e grau de satisfagdo com o
seu trabalho e com o hospital, a qualidade das relagoes interpessoais e in-

tersetoriais, bem como levantar dados que venham a contribuir para maior
satisfacdo de todos.

INSTRUCOES PARA O PREENCHIMENTO:

Nao coloque o seu o nome no questionario;

Nas paginas seguintes, considere cada uma das questodes indivi-
dualmente e marque com um "x” a op¢do que corresponde a sua
resposta;

A escala mede o grau de concordancia com a afirmativa. Quanto
mais préximo a 4, maior € a sua concordancia. Quanto mais perto

de 1, maior é a sua discordancia.

1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3 - Concordo
4 - Concordo totalmente

Caso nao possua condi¢des de responder a alguma questido ou

a mesma nio corresponder com a sua situacao de trabalho, deixe-a

em branco.
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I - PERFIL

Setor de trabalho: OAdministrativo COAmbulatério OEnfermaria
Funcao:

Vinculo: [Servidor ativo OTerceirizado [Bolsista

Sexo: [0 Feminino [0 Masculino

Idade: [0 Menosde 18anos [018a25anos [25a30anos [030a45anos
[J Mais de 45 anos

Escolaridade: O Fundamental O Médio O Superior [ Especializagio
O Mestrado [ Doutorado

Estado Civil: [ Solteiro [ Casado [ Divorciado [ Viuvo [ Outros
Renda Familiar: O Até R$ 500,00 O De R$ 500,00 a R$ 1.500,00

O De R$ 1.500,00 a R$ 2.500,00 [ Mais de R$ 2.500,00

Filhos: O Sim 0 Nao

Moradia: O Prépria O Alugada O De Parentes

Tempo de trabalho no hospital: [0 até 05 anos 0 De 5a 10 anos [ Mais
de 10 anos.

II - CHEFIA / LIDERANCA

1) Tenho bom relacionamento com a chefia.

ODiscordo totalmente [ODiscordo CConcordo [CConcordo Totalmente
2) Confio na minha chefia.

ODiscordo totalmente ODiscordo CConcordo OConcordo Totalmente
3) A chefia confia no meu trabalho.

[OIDiscordo totalmente [IDiscordo CConcordo [dConcordo Totalmente
4) Meu chefe percebe quando estou com problemas pessoais.

ODiscordo totalmente [ODiscordo CConcordo [CConcordo Totalmente
5) Vejo meu chefe como um exemplo.

ODiscordo totalmente ODiscordo CConcordo OConcordo Totalmente
6) Tenho autonomia para propor melhorias na execug¢ao do meu trabalho.

[OIDiscordo totalmente [IDiscordo CConcordo [IConcordo Totalmente
7) Meu superior ouve minhas queixas e reclamac¢des e procura,

sempre que possivel, soluciona-las.

[OIDiscordo totalmente [IDiscordo CConcordo [dConcordo Totalmente
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8) Soureconhecido quanto realizo um bom trabalho.
CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [dConcordo Totalmente
9) Meu superior imediato estimula o desenvolvimento da equipe de
trabalho.
[CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [dConcordo Totalmente
10) Meu superior imediato é bom tecnicamente (conhece bem o trabalho
que realiza)
[CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [Concordo Totalmente
11) Meu superior imediato define e comunica as metas que devo cumprir.
ODiscordo totalmente [Discordo CConcordo [Concordo Totalmente

III - COMUNICAGAO

12) Estou sempre informado sobre os acontecimentos do Hospital.
ODiscordo totalmente ODiscordo CConcordo CConcordo Totalmente
13) A comunicac¢ao no hospital é suficientemente rapida para atender
as necessidades do meu trabalho.
ODiscordo totalmente ODiscordo CConcordo OConcordo Totalmente
14) Consigo acessar meu superior com facilidade sempre que necessario.
[OIDiscordo totalmente [IDiscordo CConcordo [IConcordo Totalmente

IV - MOTIVACAO

15) De forma geral, estou satisfeito em trabalhar no HOSPED

ODiscordo totalmente [Discordo CConcordo [Concordo Totalmente
16) Sinto-me disposto para trabalhar.

ODiscordo totalmente ODiscordo OConcordo OConcordo Totalmente
17) Estou satisfeito com meu horario de trabalho.

CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [Concordo Totalmente
18) Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha

vida profissional.

[OIDiscordo totalmente [IDiscordo CConcordo [IConcordo Totalmente
19) Sinto-me satisfeito com o meu salario.

ODiscordo totalmente [ODiscordo CConcordo [CConcordo Totalmente
20) Sinto meu trabalho reconhecido pelos demais colaboradores.

ODiscordo totalmente ODiscordo CConcordo OConcordo Totalmente
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V - DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

21) Tenho oportunidades de desenvolvimento (curso, capacitacio,
treinamento etc.) no hospital
ODiscordo totalmente CDiscordo OConcordo CConcordo Totalmente
22) Os treinamentos/capacita¢cdes disponibilizados pelo hospital fa-
zem diferenca em minha vida profissional e pessoal.
[CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [Concordo Totalmente

23) Daqui a cinco anos vocé acha que estara:

)
)
Em outra organizacdo e na mesma funcao.............. ()
Em outra organiza¢do e numa fun¢iao melhor......... ()
APOSENLAUO...ceuieeeeeerreerseereresess e sesssessssesseeens ()

VI - TRABALHO EM EQUIPE/RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

24) E grande a preocupacio com a obtencio de resultados no meu setor.
ODiscordo totalmente ODiscordo OConcordo CConcordo Totalmente
25) Convivo bem com funcionarios de todos os niveis hierarquicos do
hospital.
ODiscordo totalmente ODiscordo OConcordo OConcordo Totalmente
26) Existe muita cooperacao entre os membros do meu setor para a
realizacdo das atividades e alcance dos resultados
ODiscordo totalmente ODiscordo OConcordo CConcordo Totalmente
27) No meu setor é constante a preocupaciao em se buscar a melhor
maneira (qualidade) de se realizar os trabalhos.
ODiscordo totalmente ODiscordo CConcordo OConcordo Totalmente
28) A diretoria do hospital se relaciona bem com os funcionarios.
ODiscordo totalmente ODiscordo CConcordo OConcordo Totalmente
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VII - PARTICIPACAO

29) Participo dos encontros, reunides, treinamentos e eventos que o

hospital proporciona.

[OIDiscordo totalmente [IDiscordo CConcordo [IConcordo Totalmente
30) Na minha equipe de trabalho existe liberdade para falar, cirticar,

sugerir e trocar idéias.

[OIDiscordo totalmente [Discordo CConcordo [IConcordo Totalmente
31) Participo das definicdes das metas ou dos planos de acao do meu

setor.

[OIDiscordo totalmente [IDiscordo CConcordo [dConcordo Totalmente
32) Participo das decisdes que afetam meu trabalho

ODiscordo totalmente [ODiscordo CConcordo [CConcordo Totalmente

VIII - CONDICOES E CARGA DE TRABALHO

33) O nimero de funcionarios do meu setor é suficiente para o bom
desempenho das atividades a serem realizadas.
ODiscordo totalmente [CDiscordo [OConcordo [Concordo Total-
mente
34) Considero que a quantidade de trabalho que realizo é exagerada.
ODiscordo totalmente [ODiscordo CConcordo [CConcordo Totalmente
35) O volume de atividades sob minha responsabilidade é compativel
com minha jornada de trabalho.
ODiscordo totalmente [ODiscordo CConcordo [Concordo Totalmente
36) Tenho acesso a instrumentos e equipamentos adequados ao trabalho
que realizo.
ODiscordo totalmente [ODiscordo CConcordo [CConcordo Totalmente
37) O local (instalacdes) onde realizo minhas atividades esta de acordo
com minhas necessidades.
ODiscordo totalmente [ODiscordo CConcordo [CConcordo Totalmente
38) As instalacgdes fisicas do banheiro que utilizo sio adequadas.
ODiscordo totalmente ODiscordo CConcordo OConcordo Totalmente
39) As instalagoes fisicas do vestuario que utilizo sao adequadas.
[OIDiscordo totalmente [IDiscordo CConcordo [dConcordo Totalmente
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40) As instalagdes do refeitorio sao satisfatorias (caso utilize).
CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [dConcordo Totalmente
41) A refeicio servida no refeitorio é de boa qualidade (caso utilize).
ODiscordo totalmente [Discordo CConcordo [Concordo Totalmente
42) 0 atendimento no refeitdrio é satisfatério (caso utilize).
ODiscordo totalmente ODiscordo OConcordo OConcordo Totalmente
43) Sinto-me satisfeito com a limpeza/higiene do meu local de trabalho.
[CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [Concordo Totalmente
44) As medidas de prevencdo de acidentes de trabalho adotadas pelo
hospital sdo adequadas
CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [Concordo Totalmente

IX - OUTROS ASPECTOS

45) Sinto que tenho seguranca e estabilidade no meu trabalho.
ODiscordo totalmente [Discordo CConcordo [Concordo Totalmente
46) Conheco bem os objetivos e planos de acdo do meu setor.
ODiscordo totalmente ODiscordo OConcordo OConcordo Totalmente
47) Conhego bem os objetivos e planos de acdo do hospital.
CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [dConcordo Totalmente
48) Percebo que ha setores no hospital onde algumas pessoas siao
mais privilegiadas que outras.
CIDiscordo totalmente [IDiscordo [dConcordo [dConcordo Totalmente
49) O seu salario, comparado com o salario de pessoas que trabalham
em outros lugares e realizam um trabalho idéntico ao seu é:

Maior.......( )
Igual.......( )
Menor......( )
Nao sei...( )

Adequadas......ccrreiernnees ()
Rigidas (autoritarias)...( )
NAO eXiSte...urerrerreerreenns ()
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51) De forma geral, como vocé classifica o hospital em comparacio
com o que era quando vocé comecou a trabalhar aqui?

Deixaria tudo como esta............ ()
Mudaria algumas coisas............ ()
Faria tudo diferente........cccoueuuue. ()

53) Vocé sabe, com certeza, quem é seu superior imediato?
Sim () Nao ( )

54) Vocé tem dividas quanto a quem deve obedecer no seu local de
trabalho?
Sim () Nao ( )

55) Dos itens relacionados a seguir, marque as opgoes (1°, 2° e 3° lugar)
que considera como principais vantagens do HOSPED.

( ) Qualidade no servico prestado ( ) Estabilidade no emprego
( )Imagem do Hospital para a sociedade ( ) Equipe de profissionais

( ) Clima Interno ( ) Salario

( ) Cooperacao entre os setores ( ) Estabilidade no emprego
( ) Investimento em qualificagio e capacitagao profissional

e Haveria mais alguma informagao que vocé gostaria de acrescentar
(que nao tenha sido contemplada neste questionario ou que vocé
deseje especificar melhor)?
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e Na sua opinido, o que existe no hospital que ndo é do seu agrado e

que deveria ser modificado?

e 0O que vocé sugeriria que fosse feito pelo hospital como acdes de
Qualidade de Vida no Trabalho?
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