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Resumo

A pesquisa de clima organizacional permite identificar, na percepcdo dos
funciondrios, a opinido sobre as condicdes trabalho e a organizacdo do
trabalho. Em funcdo das mudancas que ocorrem nas organizacoes, estas
interferem nas atitudes e comportamentos das pessoas em relacdo ao
ambiente de trabalho. Nesse sentido, o objetivo da pesquisa foi identificar os
aspectos positivos e os aspectos que podem ser melhorados por meio de
planos de acdo. A pesquisa de clima organizacional foi realizada no Hospital
Sdo José (RS), que é vinculado a Fundacdo Araucdria. Participaram 35
funciondrios e o questiondrio foi composto por categorias como
relacionamento interpessoal, comportamento da chefia imediatq,

comunicacdo, condi¢coes de trabalho, capacitacdo profissional, motivacdo

e comentdrios, criticas e/ou sugestdes referentes a instituicdo como um todo.
Ficou evidente que hd melhorias a serem realizadas, frabalhadas
desenvolvidas no que se refere ao frabalho em equipe, comunic
(principalmente com base nas respostas verbalizadas pelos funciondri
ventilacdo no setor e treinamentos. O plano de acdo deve ser elaborado

pelos responsdveis hierdrquico e a pesquisa deve ser aplicada novamente

4

dentro de dois anos.

Palavras-chave: Clima organizacional. Hospital. Qualidade de vida.
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O século XXl revela uma sociedade industrializada composta de
organizacdes onde o homem passa a maior parte do seu tfempo e dela
depende para sua sobrevivéncia. Para isso, as organizacdes necessitam
ompanhar as rdpidas transformacdes que estdo ocorrendo no mundo
adlizado. A sociedade moderna, segundo Chiavenato (2000) € uma
sociedade de organizacoes, onde estas sdo formadas por um sistema
extremamente complexo, compostas de atividades humanas em diversos
niveis. Normas, valores, atitudes, comportamentos, formacdo de grupos,
b intergrupos, personalidades diferentes, entre outros, constituem padroes
complexos e multidimensionais das organizacoes. Essa complexidade
constitui a base de compreensdo dos fendmenos organizacionais.

Diante desse contexto, um dos aspectos indispensdveis e que merece
atencdo dos gestores € o clima organizacional, o qual avalia pontos diversos
que formam o contexto de uma organizacdo. O clima de uma organizacdo
pode proporcionar pontos positivos € ao mesmo tempo, evidenciar pontos
negativos e deficientes. De acordo com Luz (1996, p. 19), o clima
organizacional “é afetado pelos conflitos e pelos fatores positivos e negativos
que ocorrem no ambiente de trabalho, bem como pelos fatores externos

gue ocorrem no contexto sécio-econdmico e politico, como também, na

vida particular dos funciondrios”.

Para avaliar o clima organizacional, € possivel ufilizar, por exemplo,
uma pesquisa de clima organizacional. Luz (1996, p. V) corrabora ao coloc
que pesquisar o clima organizacional significa a oportunidade de *“const
administrar relacdes convergentes para a viabilizacdo dos objetiv
organizacionais. O clima organizacional € um importante medidor para a
proposicdo e conducdo de acdes de mudancas”. Também Forno (2005, p.
15) contribui ao descrever que “conhecer o grau de satisfacdo,
expectativas e as necessidades da equipe de trabalho constitui
importante papel, um desafio gerencial essencial para a melhor@&)

~ ;.”'r

ambiente de trabalho e da qualidade dos servicos prestados”. Contudo
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iveis de complexidade que as diferenciam-se entfre si. Dessa forma,
esquisar o clima organizacional em uma instituicdo de saude (hospital) € o
objetivo deste estudo e por isso, € importante conhecer por meio de um

breve histérico a Fundagdo Araucdria e o hospital SGo José.
SENVOLVIMENTO
2.1 DEFINICAO DE ORGANIZACOES

b As organizacdoes ao longo do tempo passaram por diferentes fases de
reestruturacdo e mudancas nos mais variados aspectos de sua formacgdo.
No decorrer do século XX, foi possivel observar trés etapas de mudancas que
passaram as organizacoes. No periodo de 1900 a 1950 da industrializacdo
cldssica, a estrutura organizacional predominante era funcional, burocratica,
piramidal, centralizadora, rigida e inflexivel com énfase nos 6rgdos. A cultura
organizacional era Teoria X, com foco no passado, nas fradicdes € nos
valores. No periodo seguinfe de 1950 a 1990 era chamado de Administracdo
de Recursos Humanos. No periodo que se segue na era da informacdo apds
1990 era denominado de Administracdo de Pessoas. Assim, as organizacoes

foram diferentes em cada momento da evolucdo e provavelmente,

apresentardo mudancas ainda maiores no futuro, pois ndo sdo estaticas,
pelo contrdrio, estdo sempre em processo de transformacdo. Também é
possivel destacar que essas mudancas ndo deixaram de ser influenciad
pelos acontecimentos politicos, econdmicos, sociais e culturais em
dada fase.

Nos seus mais variados niveis de complexidade, as organizacoes
existem em paralelo a existéncia das pessoas que dela participam e ambas
influenciam-se entre si. Considerando que cada organizacdo € Unica em s
constituicdo, porém cada qual possui caracteristicas em comum entre

0 = o __no s s ;o
como a forma de organizacdo, os objetivos, enfre outros, também é p@ve\
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&L_Lg’}wfor as instituicoes de cardter filantropico, em especial, as que

alham como prestadoras de servicos de saude.

2.2 INSTITUICOES DE SAUDE FILANTROPICAS

As organizacdes hospitalares sdo diferentes de outros tipos de
anizacoes e dos processos que helas ocorrem. As organizagcoes sem fins
ucrativos vém se destacando como um importante meio de inclusdo social.
Beurem e Colauto (2003, p. 167) ainda contribuem ao acrescentar que uma
entidade filantropica beneficente de assisténcia social para caracterizar-se
como tal de acordo com o Conselho Nacional de Assisténcia Social (CNAS),

devem atuar no sentido de:

(1) proteger a familia, a maternidade, a inféncia e a adolescéncia e a
velhice; (2) amparar criancas e adolescentes carentes; (3) promover acoes
de prevencdo, habilitacdo e reabilitacdo de pessoas portadoras de
deficiéncias; (4) promover, gratuitomente, assisténcia educacional ou de
saude; (5) promover a integracdo ao mercado de frabalho; e (6) promover o
atendimento e o assessoramento aos beneficidrios da Lei Orgdnica da

Assisténcia Social e a defesa e garantia dos seus direitos.

Em face as mudancgas sociais, econdmicas e politicas que afetam o
pais, os hospitais sdo organizacdes que fazem parte desse contexto.
Segundo Senhoras (2007), ao longo da histéria, o hospital foi conduzido
realizar diversas funcdées como recuperar, manter e incrementar a saud
pessoas, sendo que essas funcdes demandam um conjunto complexo
atividades. Enfre o complexo conjunto de atividades, & possivel descrever os
exames, o diagndstico, o fratamento de doencas, os atendimentos, as
internacoes, as cirurgias e outros procedimentos que demandam na rofi
do ambiente hospitalar (SENHORAS, 2007).

Para o funcionamento de um hospital, se faz necessdrio uma eéﬁibg

de profissionais de diferentes dreas de formacdo e capacitacdo. Assim, é
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"bgﬁvel observar nesse contexto que, as enfidades filantropicas realizam
idades de prestacdo de servicos, contemplando diversas dreas como
ducacdo, saude, familia, enfim, todos os aspectos desse meio. As
organizacoes hospitalares podem ser consideradas entfidades filantropicas,
que provém da caréncia de uma comunidade, formados geralmente por
grupo de pessoas que se unem em busca de recursos para suprir tal
essidade. Este grupo possui um papel fundamental e importante no
cuidado ao ser humano em suas necessidades. Nas rofinas didrias, realizam
um trabalho com qualidade, para atender as necessidades daqueles que
demandam o cuidado, o que € primordial na prestacdo dos diversos servigcos

b de um hospital.
2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Em funcdo das constantes mudancas que vem ocorrendo nhas
organizacdes em busca da qualidade e dos servicos na satisfacdo dos
servidores com o frabalho e com a organizagdo, Luz (1996) revela que é
possivel identificar e conhecer o que as pessoas pensam e senfem em
relacdo a organizacdo e as condicdes do trabalho, caracterizando o que se
define como clima organizacional. Conceituar clima organizacional pode

ser complexo, pois existem varias definicdes de diferentes autores. Dentre os

varios autores, € possivel apresentar a definicdo de Hernandez e Melo (2003),
gue consideram que para avaliar o clima organizacional, sdo necessarias
varidveis de mensuracdo em 1rés niveis macro, micro e individual. No niv.
macro, as variaveis estdo relacionadas aos fatores externos da organiz
e que agem sobre ela e cada um dos individuos. No nivel micro, as variav
sdo os sistemas proprios da organizacdo, como por exemplo, o sistema de
liderancas, o saldrio, os incentivos, o reconhecimento, entre outros. J& o nivel
individual revela a experiéncia de cada funciondrio. Esses trés niveis pod
determinar como a organizacdo é percebida pelos seus funciondrio
resultariam na qualidade do clima organizacional (HERNANDEZ, MELO, ﬁﬁ?};
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kb;‘ Considerando as diversas definicbes de clima, também € importante

acar que a cultura organizacional € similar ao clima. Segundo Schneider

apud MARTINS et al., 2004), a cultura € um construto muito mais profundo do

que o clima, pois este Ultimo estd relacionado das percepcgdes e

inferpretacdes comuns que os funciondrios tem das atividades, ambiente e

liticas da organizagdo como um todo. A cultura esta voltada para a

preensdo e o compartihamento de normas e valores que ddo origem as

politicas, as afividades da organizacdo e a forma com as quais serdo

transmitidas entre os funciondrios. Dessa forma, a cultura seria percebida

como uma forma de perceber a organizagcdo em suas diversas nuances e

b compartilhd-las entre si, ou seja, entre os membros do grupo, ndo deixando
de considerar que clima faz parte da cultura e vice-versa.

Segundo Luz (1996), embora o conceito de cultura seja amplo,

abrangendo os aspectos psicossociais, técnicos e fisicos da organizacdo, a

pesquisa de clima organizacional geralmente procura dar énfase aos

aspectos psicossociais, pois revela o retrato da organizacdo, mostrando a

percepcdo, os comportamentos e as atitudes dos funciondrios que nela

trabalham. Além disso, as liderancas tém papel importante no processo, pois

necessitam estarem atentas as mudancas nas relacdes funciondrio e

organizacdo. Estas mudancas podem possibilitar e aprimorar as formas, as

acdes, as mudancas e a parficipacdo dos funciondrios na gestdo das

politicas, que poderdo ocorrem na busca constante de melhorias no
ambiente de frabalho, da qualidade dos servicos, na valorizacdo e na
safisfacdo dos funciondrios. Assim, avaliar o clima organizacional € u
importante meio para identificar o comportamento humano no trab
pois possibilita que o funciondrio expresse opinides e sentimentos em relac
a si mesmo, em relacdo ao trabalho e a organizacdo nos mais diversos

aspectos.
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‘\gvéﬁ‘ 2.4 HISTORICO DA FUNDACAO ARAUCARIA — HOSPITAL SAO JOSE

Na segunda metade da década de 1960, nascia um movimento para
criar uma entidade na drea da salude no municipio de Sdo José do Ouro
(RS). A ideia evoluiu e surgiu a sociedade beneficente Santo Isidoro, que foi
nstituida como fundagcdo com o nome inicial de Fundagdo de Assisténcia
rabalhador Rural de Sdo José do Ouro, em 24 de Abril de 1970. Em 1972,
passou a denominar-se de Fundacdo de Assisténcia Social de Sdo José do
Ouro (FUNASJO). Em abril de 1994, foi adotada a denominacdo de
Fundacdo Araucdria e desde a primitiva casa de saude até a idealizacdo
b da fundacgdo, esteve a frente da iniciativa, o idealizador Américo Gelain,
diretor da Fundacdo Araucdria. Em 1975, Américo Gelain implantou o
programa de atendimento a criancas e adolescentes executado pelo
Instituto da Crianca e do Adolescente, que se mantém até 2010. Em 12 de
janeiro de 1980, marcou a histéria da fundacdo e da comunidade com a
inauguracdo da primeira etapa do novo Hospital Sdo José, com uma
capacidade instalada de 50 leitos e toda a infra-estrutura hospitalar,
tornando-o o mais moderno hospital da regido. O Programa de Apoio ao
Desenvolvimento Social (FAS) da Caixa Econdmica Federal (CEF) financiou
com credito subsidiado, a construcdo da ala cenfral que comportou mais 25
leitos, concluida em 1981, ampliando a capacidade do Hospital para 75
leitos e 2.625,50 m? de drea construida. Conforme estabelecido na Norma
Operacional de Assisténcia a Saude (NOAS), n°. 01/02, no processo de micro
regionalizacdo, no dmbito da 6°. Coordenadoria da Saude (Passo Fund
RS), SGo José do Ouro passou a sede de um dos modulos, reunin
municipios de Santo Expedito do Sul, Tupanci do Sul, Cacique Doble
Barracdo, além de Sdo José do Ouro. Em primeiro de marco de 2006
culminou com a aquisicdo do Hospital SGdo Paulo, na cidade de Lagoa

Vermelha.
O hospital € uma fundacdo filantrépica de direito privado, p
registro no Conselho Nacional de Assisténcia Social (CNAS), é reconh'e{?:\i?ig

de Utilidade PUblica Federal, Estadual, Municipal e estd registrado e
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‘&;V@ﬁhecido junto aos érgdos do Ministério da Saude, da Previdéncia Social,
Justica, Orgdos Estaduais e do Municipio. A fundacdo Araucdria
presenta como negodcio, proporcionar qualidade de vida as pessoas. Sua
visdo é tornar-se a melhor entidade filantrépica de assisténcia hospitalar e de
promog¢do social da regido nordeste do Estado do Rio Grande do Sul. Tem
Mo missdo “proporcionar a assisténcia integral a salude, com qualidade e
promisso social, de acordo com os principios éticos, morais e cristdos,
agindo em defesa dos interesses da instituicGo, oferecendo atendimento
prioritdrio & crianca, ao idoso e ao portador de deficiéncia”. Sua filosofia
reforca o respeito ao ser humano, no cuidado com a salde e de quem
b cuida (FUNDACAO ARAUCARIA, 2010).

2.5 METODOLOGIA E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A pesquisa de clima organizacional foi aplicada aos funciondrios do
Hospital SGdo José, vinculado a Fundacdo Araucdria, do municipio de Sdo
José do Ouro (RS), por meio de um questiondrio composto por questdes
objetivas e descritivas. O questiondrio foi dividido por campo, onde cada um
dos funciondrios colocava a qual campo pertencia. Area técnica - Campo
1, que envolveu os médicos, a equipe de enfermagem, a de nutricdo e

dietética e o raio X. A drea administrativa - Campo 2, envolveu a equipe de

limpeza, de lavanderia, da administracdo geral, da recepcdo, do
faturamento, manutencdo, estoque e administrativa. Do total de 54
funciondrios, 35 responderam a pesquisa.

A primeira categoria de perguntas envolvia a percepcdo
funciondrios quanto ao relacionamento interpessoal e foi verificado
Campo 1 (respondentes que pertencem a Area Técnica) que, 42,1%
considera bom o relacionamento interpessoal com seus colegas, com a
chefia imediata 36,8% considera muito bom e com os pacientes, 47,
considera muito bom. No Campo 2 (respondentes que pertencem a
Administrativa) em relacdo ao relacionamento interpessoal com<§:§l§§

colegas, 50% considera bom, com a chefia imediata com a mesm
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Q‘ég:éemogem 31,2% consideram bom e muito bom, j& 46,7% consideram o
ionamento interpessoal com os pacientes muito bom. Fazendo um
omparativo quanto ao comportamento da chefia imediata no Campol
(Area Técnica) e Campo 2 (Area Administrativa), referente se a chefia
imediata o informa sobre seu desempenho no cargo, (63,1% e 60%) afirmam
e sim. Quanto 4a autonomia para a execucdo do trabalho, os
ondentes afirmam que ha (100% e 87,5%).
Em relacdo ao estimulo ao trabalho em equipe (94,7% e 93,3%)
consideram que sim. No que se refere a chefia demonstrar interesse por
ideias e sugestoes (78,9% e 64,3%) avaliam que sim. Quanto d comunicacdo
b existente no Hospital SGo José (RS), em paralelo o Campo 1 e o Campo 2, o
primeiro considera a comunicacdo com os colegas boa e com a mesma
percentagem muito boa (38,9%). J& no Campo 2 consideram boa e com a
mesma percentagem excelente (37,5%). Em relacdo d comunicagcdo com os
demais colegas consideram muito boa (50% Campo 1) e como boa (56,2%
Campo 2). Quanto a comunicacdo com a chefia imediata avaliom como
bom e muito bom (44,4% Campo 1) e como bom (46,7% Campo 2). J& em
relacdo a comunicacdo com os pacientes os respondentes do Campo 1 e 2
avaliom como muito bom (61,1% e 56,2%).

No que se refere as condicdes de trabalho na instituicdo, Campo 1 e

Campo 2 respectivamente revelam que, quanto d limpeza da instituicdo, os

respondentes consideram boa 42,1% e muito boa 56,2%. Em relacdo ao
espaco fisico do setfor, avaliam como bom 42,1% (Campo 1) e 53,3% (Campo
2) como muito bom. Quanto ao barulho do setor avaliom como regul
42,1% (Campo 1) e como muito bom 31,2% (Campo 2). Quanto a ilumin
do setor, 57,9% avaliam como bom (Campo 1) e 31,2% como muito bom
com a mesma percentagem excelente (Campo 2). J& em relacdo a
ventilacdo do setor no Campo 1 (42,1%) consideram regular e Campo 2
(40%) muito boa. Quanto aos mdéveis do setor Campo 1 também (42,1
consideram regular e com a mesma percentagem bom e Campo 2 (’.
como bom. Em relacdo aos equipamentos e/ou matérias de para reolii@rjq}s

atividades, os respondentes avaliam no campo 1 como bom (47,4%) e no
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\a_;:rbpo 2 excelente (43,7%). Na categoria referente a capacitacdo
issional, em relacdo aos freinamentos para aperfeicoamento foi
bservado no Campo 1 que, 52,6% consideram que ¢€ oferecido
treinamento. Em relagcdo aqos freinamentos serem adequados 4s
necessidades do trabalho 52,6% consideram que sim.

Quanto se a instituicdo tem proporcionado desenvolvimento
issional por meio de cursos e do aperfeicoamento continuo 63,1%
avaliam qgue ndo, jd os respondentes do Campo 2 consideram que é
oferecido treinamento (71,4%). No que se refere aos treinamentos serem
adequados as necessidades do trabalho, 66,6% avaliam que sim, quanto ao
b desenvolvimento profissional por meio de cursos e do aperfeicoamento

continuo oferecido pela instituicdo 53,3% responderam que sim. Em relacdo
a motivacdo no frabalho, é possivel identificar no Campo 1 e Campo 2 que
100% dos respondentes consideram ter prazer na realizacdo das tarefas.

Quanto ao reconhecimento profissional, 89,5% no Campo 1 e 73,3% no
Campo 2 afirmam que hd, 89,5% (Campo 1) e 100% (Campo 2) afirmam que
se sentem satisfeitos ao final de um dia de trabalho. Quanto a se sentir
incentivado e estimulado, 73,7% (Campo 1) e 66,7% (Campo 2) afirmam que
sim e no que se refere a participacdo nos freinamentos oferecidos, 57,9%
(Campo 1) e 66,7% (Campo 2) responderam que participam.

Quanto as verbalizacdes dos respondentes da pesquisa de clima

organizacional, em relacdo aos aspectos positivos do Hospital SGo José, é
possivel verificar que dentre as verbalizagcdes, o que mais predominou no
campo 1 e campo 2 estd relacionado ao coleguismo (6 respostas), ao bo
atendimento aos pacientes (4 respostas), ao hospital ser um bom lugar
se trabalhar (5 respostas), com boa estrutura fisica e profissionais responsav
(3 respostas). Em contrapartida, os aspectos negativos verbalizados foram
falta de leitos para pacientes (4 respostas), falta de equipamentos/materiais
para a realizacdo das atfividades (5 respostas), falta de tfreinamento, cur
para realizar um bom atendimento (3 respostas), comunicacdo entre set

colegas e chefias e também a falta de porteiro (2 respostas).
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k‘w;‘ As verbalizacdes dos respondentes, quanto as respostas negativas se

em d capacitacdo profissional e a falta de treinamentos, tanto Campo
quanto Campo 2. Os respondentes relataram que falta estimulo,
reconhecimento e freinamentos. Quanto a comentdrios, criticas e/ou
sugestoes, no Campo 1 e Campo 2, poderia haver mais comunicacdo,
balho em equipe, freinamentos, mais acesso da administracdo com o
ital, acompanhamento psicolégico aos funciondrios, pois o hospital esta

crescendo e é referéncia na regido.

b 3 CONCLUSAO

A pesquisa de clima organizacional pode ser considerada como um
meio para identificar o comportamento humano no trabalho, pois possibilita
qgue o funciondrio expresse sua opinido em relagcdo As condicdes e a
organizacdo do trabalho. Com base na pesquisa de clima organizacional
realizada com os funciondrios do Hospital SGo José (RS), foi possivel identificar
por meio dos questiondrios, que o Hospital SGo José (RS) possui muitos
aspectos positivos, mas fambém hd aspectos que podem ser frabalhados,
segundo a percepcdo dos funciondrios respondentes da pesquisa.

Diante do estudo realizado com os funciondrios do Hospital Sdo José

(RS), € possivel concluir que, fica evidente que hd melhorias a serem

trabalhadas no que se refere a frabalho em equipe, comunicacdo
(principalmente com base nas respostas verbalizadas pelos funciondrios)
ventilacdo no setor (campo 1) e freinamentos (principalmente ao camp
Porém, acredita-se que o clima organizacional como afirma Luz (1996
afetado pelos conflitos e pelos fatores negativos e positivos que ocorrem no
ambiente de frabalho e que a pesquisa de clima é um trabalho cuidadoso,
que busca detectar as imperfeicdes existentes na relacdo instituicdo
funciondrio, com o objetivo de corrigi-las. O que também Chiavenato (

contribui, colocando que o clima é favordvel em situacoes
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‘%orcionom satisfacdo das necessidades, € desfavordvel em situacoes

proporcionam frustracdo dessas necessidades.
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