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RESUMO

Ha fatores que influenciam o clima organizacional no ambiente de trabalho provocando a
satisfacdo ou a insatisfacdo dos colaboradores. Assim, quando o clima estd deteriorado
comecam a surgir diversos problemas organizacionais, comprometendo a harmonia do
trabalho e até mesmo os resultados finais da empresa. Considerando a importancia da andlise
do clima organizacional para as organizacdes, visando compreender a estima dos seus
funciondrios, este estudo teve por objetivo verificar a percep¢do dos colaboradores em relagao
ao clima organizacional de uma clinica prestadora de servicos radioldgicos. A pesquisa de
campo foi realizada em uma Clinica de Radiologia, uma organizacdo privada do ramo da
saude, na cidade de Chapecd, estado de Santa Catarina, buscando descrever o clima
organizacional no que tange as dimensdes da motivagdo, lideranga, estresse e resisténcia as
mudancas e ainda analisar a percepcdo dos trabalhadores sobre os relacionamentos
interpessoais e a satisfagdo no trabalho. A metodologia utilizada para desenvolver este estudo,
¢ caracterizada quanto a natureza como abordagem qualitativa, quanto aos objetivos se
caracterizou como pesquisa descritiva e aplicada, e quanto aos procedimentos técnicos como
pesquisa bibliogréfica, pesquisa de campo e estudo de caso. Os dados foram obtidos por meio
da aplicagcdo de questiondrio semi-estruturado junto a 36 trabalhadores da clinica em estudo.
Para a andlise e interpretacdo dos dados utilizou-se a andlise de conteido categorial tematica e
técnica de acomodacao dos dados por meio eletronico. Com os resultados constatou-se que na
Clinica de Radiologia o Clima Organizacional € satisfatério, mas evidenciou-se entre as
dimensdes do clima descritas, que o estresse ocupacional € a que mais afeta negativamente.
Entretanto, ha outros indicadores que apontam deficiéncia no clima, como a falta de
compromisso € cooperacdo da totalidade, além do reconhecimento profissional, a satisfagdo
salarial e a rotatividade de funciondrios. Nos resultados que evidenciavam a percepcdo dos
colaboradores, identificou-se que os trabalhadores estdo satisfeitos, gostam da empresa e do
ambiente de trabalho, mas sentem-se desgostosos quanto aos relacionamentos entre colegas.
Foram obtidas dos trabalhadores sugestdes de melhorias para a comunicacao interna e para os
relacionamentos interpessoais, sugerindo-se o incentivo a trabalhos em grupo, aprimoramento
do processo de selecdo, incentivo da interacdo social, colaboracdo entre as pessoas e setores e
maior comprometimento e responsabilidade.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Satisfacdo no Trabalho. Motivacdo. Relacionamento
Interpessoal.



ABSTRACT

There are factors that influence the organizational climate in the work environment provoking
employee satisfaction or dissatisfaction. Thus, when the weather is deteriorated, several
organizational problems begin to arise, compromising the harmony of work and even the
company's final results. Considering the importance of the analysis of the organizational
climate for the organizations, in order to understand the esteem of their employees, this study
had the objective of verifying the employees' perception regarding the organizational climate
of a clinic providing radiological services. The field research was conducted at a Radiology
Clinic, a private health organization in the city of Chapecd, Santa Catarina state, seeking to
describe the organizational climate regarding the dimensions of motivation, leadership, stress
and resistance to change and to analyze workers' perceptions about interpersonal relationships
and job satisfaction. The methodology used to develop this study is characterized as a
qualitative approach, the objectives were characterized as descriptive and applied research,
and technical procedures such as bibliographic research, field research and case study. Data
were obtained through the application of a semi-structured questionnaire to 36 workers of the
clinic under study. For the analysis and interpretation of the data was used the analysis of
thematic category content and technique of data accommodation by electronic means. With
the results it was verified that in the Radiology Clinic the Organizational Climate is
satisfactory, but it was evidenced among the dimensions of the described climate, that the
occupational stress is the one that most negatively affects. However, there are other indicators
that point to climate deficiencies, such as lack of commitment and total cooperation, as well
as professional recognition, salary satisfaction and employee turnover. In the results that
showed the perception of the employees, it was identified that the workers are satisfied, they
like the company and the work environment, but they feel displeased about the relationships
between colleagues. Workers were offered suggestions for improvements for internal
communication and for interpersonal relationships, suggesting the encouragement of group
work, improvement of the selection process, encouragement of social interaction,
collaboration between people and sectors, and greater commitment and responsibility.

Keywords: Organizational Climate. Job Satisfaction. Motivation. Interpersonal Relationships.
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1 INTRODUCAO

Em meio as transformacdes que acontecem atualmente em todas as esferas da
sociedade, as empresas precisam encontrar constantemente novas maneiras de fazer a gestdo
tendo em vista maior competitividade e geragcdo de lucros (TAGLIOCOLO; ARAUJO, 2007),
ndo esquecendo que as pessoas SA0 as pecgas essenciais para o seu negocio. Isso somado as
diversas mudancas que ocorrem na economia € com um mercado cada vez mais competitivo e
audacioso por prestacdo de servico eficiente, sendo fundamental alinhar os objetivos e metas
da empresa com os interesses das pessoas que fazem parte da organizacao.

Considerando essas mudancas e a competitividade que as empresas estdo submetidas,
estas passam a cobrar de sua equipe metas em cima de metas e, com a pressao que gera sobre
as pessoas comecgam a surgir os problemas com rotatividade, ansiedade, descontentamento,
nervosismo e inseguranga no ambiente de trabalho. Nesse sentido € importante ressaltar a
colocacdo de Lalau et al (2015) de que a press@do no ambiente corporativo é motivadora,
estimulante e por vezes passa a ser energizante mas, no momento em que ultrapassa o limite
que a pessoa € capaz de suportar, adentra-se na atmosfera do estresse ocupacional.

E perante as exigéncias e cobrangas exacerbadas, que o ambiente interno da empresa é
atingido e acaba tornando-se sensivel as atitudes e comportamentos dos trabalhadores e assim
afetando o Clima Organizacional, surgindo a insatisfacio dos funciondrios e a
improdutividade.

De acordo com Oliveira, Carvalho e Rosa (2012) o clima organizacional se refere ao
ambiente interno da organizacdo, sendo que, nele estdo inclusos os colaboradores,
supervisores e a direcdo. Para que a empresa esteja com vitalidade, o relacionamento entre os
trabalhadores também precisa ser sadio e isso estd relacionado com o contentamento das
pessoas e atrelado aos resultados que a empresa busca. Assim, o clima organizacional
evidencia se os objetivos e metas estdo sendo alcancados com sucesso, possuindo nitido valor
sobre a satisfagdo, motivacdo e o desempenho, por isso hd a necessidade de desenvolver
também os colaboradores, para acompanhar esse ambiente da organizacdo em que estdo
inseridos (STEFANO; KOSZALKA; ZAMPIER, 2014).

Na concepcao de Aratjo et al (2007), normalmente o clima organizacional € definido a
partir de uma representagao estatica baseado em certo nimero de dimensdes, € por isso essas
pesquisas de clima sdo estimadas como limitadas e tempordrias dentro da organizagdo. Por
essa razdo, a pesquisa de clima organizacional é importante para identificar € mensurar a

percep¢ao que os colaboradores possuem do clima existente, podendo ser apreciada como
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uma estratégia de adequagdes progressivas no ambiente de trabalho (CHAVES;
GUIMARAES, 2016).

De fato, a maior parte do dia das pessoas € em seu local de trabalho, na maioria das
vezes juntamente com individuos fora do seu circulo familiar, e a concepcdo que elas t€ém do
ambiente interno pode influenciar no desenvolvimento das atividades organizacionais e
impactar no resultado da empresa.

O bem-estar e a qualidade do ambiente de trabalho, assim como boas relagdes e um
clima agraddvel, proporcionam as pessoas maior motivagdo e interesse para desenvolver suas
atribui¢des, assim como permite um desenvolvimento interno do ambiente organizacional,
levando todos a ter objetivos em comum em prol do melhor gerenciamento do capital humano
e de retornos para a empresa.

Desse modo, a falta de valorizagdo e de motivacdo dos colaboradores por parte da
empresa, € um dos pontos que ainda hoje as empresas t€ém dificuldade em saber lidar, pois o
comportamento das pessoas € baseado em influéncias positivas ou negativas, motivadoras ou
desmotivadoras e a organizacdo sabendo administrar essa varidvel importante que € a
motivacdo, consegue manter um grau de satisfacdo refletindo em todas as atividades da
empresa.

Quando a empresa deseja estabelecer alguma mudangca em sua estrutura
organizacional ou quaisquer alteragdes nas rotinas de trabalho os gerentes precisam estar
preparados para receber resisténcia as mudangas, haja vista que “as pessoas tendem a resistir
aquilo que percebem como ameaca a maneira estabelecida de fazer as coisas” (WAGNER;
HOLLENBECK, 2009, p. 376). Na dimensdo de resisténcia a mudanga, Tagliocolo e Aratjo
(2007) complementam que por envolver a participagdo dos colaboradores nesse processo de
implantacdo de novas rotinas, também se precisa chegar a uma adaptacgdo.

E para gerenciar essas varidveis do clima organizacional, é importante haver um lider
que influencia e motiva os colaboradores para o sucesso da empresa. O estilo da lideranca e o
papel do lider sdo essenciais para amplificar a satisfagdo dos funciondrios dentro do ambiente
de trabalho. Eles que sdo responsdveis pelos subsidios para o estimulo da equipe, o
comprometimento dos empregados, a confianca na organizagdo, a seguranga € o sentimento
de valoriza¢do do colaborador, conquistado por meio de feedback, respeito e credibilidade
(VIEIRA; VIEIRA, 2004).

Em organiza¢des do ramo da saide, como a empresa que € objeto deste estudo, é
fundamental que o ambiente de trabalho seja conveniente a integracdo das pessoas e das

equipes polivalentes, da mesma maneira que seja favordvel a estimulos de desenvolvimento,
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motivacgdo, satisfacio e ascensdao da qualidade de vida no trabalho (CHAVES; GUIMARAES,
2016).

Neste sentido, deve-se dizer que um dos desafios das empresas € gerenciar o capital
humano com as vastas diferencas em um mesmo ambiente, se fazendo necessario ter um lider
capaz de conduzir toda a equipe com equilibrio e determinacao, levando-os a ter o sentimento
de estar bem dentro da organizacdo, de serem motivados no dia a dia, valorizados pelo o que
fazem, terem satisfacdo por trabalhar em uma empresa em que o clima € visto como
primordial, e “despertando comprometimento dos funcionarios para propiciar um clima
organizacional positivo” (SOARES; SOUZA, 2014, p. 50).

Além disso, se o clima organizacional é agraddvel na percepcdo do funciondrio, o
estresse ocupacional € reduzido e a relutancia as mudangas organizacionais é amenizada, por
que ele estd mais seguro com o clima que existe no ambiente de trabalho e, o contrario ocorre
se ele percebe o clima organizacional como negativo e desestimulante, gerando inseguranca e
comportamentos desajustados.

Portanto, considerando que o clima € partilhado por todos da organizagdo, e que ha
dimensOes e varidveis que tanto influenciam como interferem no comportamento e
concepcoes dos trabalhadores a respeito da empresa em que estdo passando boa parte do seu
dia, esse estudo buscou compreender a analisar o clima organizacional em uma Clinica que
presta servicos de diagndstico por imagem, denominada pelo nome ficticio de Clinica de
Radiologia, no que concernem as grandes dimensdes de motivagdo, lideranca, estresse e
resisténcia a mudanca, fazendo-se o seguinte questionamento: Qual a percepcao dos
colaboradores em relacao ao clima organizacional de uma clinica prestadora de servicos

radioldgicos?

1.1 OBJETIVOS

Nessa secdo serdo apresentados os objetivos, tanto o geral como aqueles especificos

que foram atingidos que teve por finalidade responder a pergunta de pesquisa proposta.

1.1.1 Objetivo Geral

O presente estudo teve por objetivo geral analisar as dimensdes do clima
organizacional na Clinica de Radiologia de Chapecd-SC no periodo de abril de dois mil e

dezoito.
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1.1.2 Objetivos Especificos

a) Identificar o perfil dos colaboradores da organizacio;
b) Descrever as dimensdes do clima organizacional dentro empresa;
¢) Analisar a percep¢do dos colaboradores sobre os relacionamentos

interpessoais e satisfagdo no trabalho.

1.2 JUSTIFICATIVA

O sucesso de qualquer negécio estd ligado a uma varidvel importantissima: a
composicdo de um ambiente de trabalho apropriado, e se referindo a isso, € que a
identificacdo do clima organizacional tem sido sustentada tanto na literatura especifica,
quanto na orientada aos profissionais (LIMA; AMORIM; FISCHER, 2015).

Para que se possa identificar a maneira como os colaboradores estdo compreendendo a
gestdo dentro de um contexto, tem se a necessidade de medir e avaliar o clima dentro da
organizacdo e para isso € utilizada a pesquisa de clima, que proporciona as pessoas a
oportunidade de propagarem os seus pensamentos, anseios € concepcoes (LIMA; AMORIM;
FISCHER, 2015).

A escolha do tema partiu do interesse e relevancia que o assunto e a drea de pesquisa
tém para a académica, visto que, o campo de recursos humanos tém se tornado cada vez mais
importante para o desenvolvimento das empresas e das pessoas. Além disso, € relevante
realizar estudos com as empresas, que possam contribuir para melhorias continuas na gestao.

A selecdo da empresa se deu em razdo da académica ser colaboradora na organizacao
desde 2015, e desde a metade daquele ano terem ocorrido mudancas na empresa, sobretudo, a
troca de administrador e a entrada em um grupo de empresas, além das alteragdes em rotinas
de trabalho com uma gestdo de processos diferenciada. Salienta-se que até entdo, nenhuma
pesquisa de clima organizacional havia sido aplicada ou empregada qualquer ferramenta ou
instrumento que diagnosticasse como os funciondrios se sentem em relacdo ao ambiente de
trabalho e a algumas dimensdes de andlise do clima organizacional.

O intuito na escolha das dimensdes para analisar o clima organizacional na empresa,
atuante no ramo de Diagndstico por Imagem, foi de dar €nfase as principais varidveis que
contribuem com o clima na empresa, pois de fato, na informalidade do ambiente
organizacional, muitas sdo as queixas dos colaboradores a respeito do clima constituido

perante a motivacao, a lideranga, o estresse e a resisténcia a mudancga.
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Portanto como as empresas buscam cada vez mais desenvolver processos que tragam
resultados positivos e que visam a vantagem competitiva no mercado, é de suma importancia
que a organizacdo esteja preocupada com o olhar que seus colaboradores t€ém da empresa e
dos relacionamentos desenvolvidos dentro dela.

As quatro dimensdes de andlise do clima organizacional abordadas nessa pesquisa sao
um instrumento que pode contribuir com a empresa e com o gestor para a tomada de decisdes
envolvendo seus colaboradores, visando potencializar o engajamento organizacional e o
alcance de objetivos com satisfacdo da parte dos trabalhadores.

Dessa forma, esse estudo justifica-se por contribuir com a empresa objeto desse estudo
possibilitando que esta se utilize dos conhecimentos gerados pela pesquisa, para que possa
implantar melhorias organizacionais visando o aumento da satisfacdo, da colaboracdo e ainda
influenciando positivamente o desenvolvimento organizacional e a produtividade dos
trabalhadores.

No campo cientifico, justifica-se por tratar de um tema muito discutido no ambito
organizacional, contribuindo e servindo de base para posteriores consultas e pesquisas
relacionadas a temadtica. Outra sim, essa pesquisa € fundamental para o acréscimo de
conhecimento tedrico e pratico da académica, bem como para obten¢do do seu titulo de

graduacao.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Para tratar do tema, este trabalho foi dividido em cinco capitulos. O primeiro capitulo
traz a introdug¢do com a apresentacdo do tema e formulacdo do problema de pesquisa, bem
como o objetivo geral e os objetivos especificos que se pretende alcangar e a justificativa de
do estudo. No segundo capitulo apresenta-se uma revisao bibliografica a respeito do tema de
estudo e dos topicos que compdem a base e contextualizacdo para o estudo.

O terceiro capitulo trata da metodologia utilizada na pesquisa, partindo dos
procedimentos metodolégicos, classificando a pesquisa quanto a sua natureza, abordagem,
objetivos e procedimentos técnicos, caracterizando os participantes e a unidade de andlise,
assim como os instrumentos de coleta dos dados e os procedimentos de anélise e interpretacao
dos dados e contemplando as limitagdes do estudo. No quarto capitulo € descrito e
apresentado os resultados obtidos no desenvolvimento da pesquisa, com uma sucinta
caracterizacdo da empresa. Por fim, no quinto capitulo sdo apresentadas as consideracdes

finais, sugestao de estudos futuros, e em seguida s@o apresentadas as referéncias.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico a ser apresentado a seguir, trata da contextualizacdo e revisdao
bibliogrifica. Os temas abordados sdo: de comportamento organizacional, ambiente de
trabalho e influéncia na produtividade, relacdes humanas e bem-estar, a qualidade de vida no
trabalho e por fim o clima organizacional e as quatro dimensdes de andlise, constituindo um
embasamento importante de conhecimento. A exposi¢do do contexto que fundamenta esse
estudo permitird uma compreensao maior sobre esses tOpicos, bem como servird para a
posterior andlise dos dados que serdo coletados e toard como norteador para as conclusdes a

respeito da pesquisa.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Conhecer o funcionamento da empresa, entender as suas caracteristicas e suas
manifestacdes, seus sucessos e fracassos € importante para quem tem ou tera relacio direta ou
indireta com ela no ambiente empresarial. Ainda que a avaliacdo das empresas seja por meios
financeiros e quantitativos, o conhecimento do contexto e vida organizacional da empresa é
essencial para ter-se a no¢do do seu potencial e aparato na competitividade. Dentro do que
constitui a riqueza da organizagdo estd o capital humano, o qual necessita ser trabalhado em
uma estrutura organizacional coerente e integrativa com clima e cultura agradaveis,
gerenciado de modo que seja alavancado e gere o desempenho organizacional e com isso
busque-se a compreensdo do comportamento da empresa (CHIAVENATO, 2014).

Diante do cendrio em que as organizagdes estdo inseridas atualmente, de mudangas e
transi¢des, a obten¢do e manutencdo da vantagem competitiva pode denotar o €xito ou o
fracasso delas, no entanto, o conhecimento do comportamento organizacional € um recurso
fundamental para que a empresa saiba sustentar sua vantagem competitiva (WAGNER;
HOLLENBECK, 2009).

Nesse panorama competitivo, as empresas que buscam algo de diferente em sua gestao
e estdo preocupadas em ter a frente do seu capital humano, lideres que além de levar os
funciondrios a um patamar de motivacdo mais elevado, ainda saibam como gerir o recurso
humano dentro da organizacdo faz com que a qualidade de vida seja percebida, assim como o
clima organizacional seja positivo e a empresa tenha conhecimento do comportamento

humano (SOARES; SOUZA, 2014).
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Conforme Franca (2011) as organizagdes sdo ensejadas de pessoas para pessoas €, O
intuito essencial da gestdo de pessoas estd nos subsidios préticos e conceituais atribuidos aos
individuos, resultando em uma maior produtividade, competitividade sustentavel, uma vida
humana mais saudavel, com qualidade e desenvolvimento.

A empresa além de ser constituida por pessoas € composta pelos valores, habilidades e
competéncias que cada um desses individuos carrega consigo. De fato, um ambiente de
trabalho apropriado associado a fatores motivacionais colabora para que essas habilidades e
competéncias da pessoa sejam desenvolvidas e intervenham positivamente no comportamento
organizacional (CALDAS; RONCATO, 2012).

Pode-se considerar que algumas pessoas caem ao fracasso no mundo do trabalho,
enquanto outras alcancam o sucesso, desse mesmo modo, ha pessoas com tanto entusiasmo
pelo seu trabalho e a0 mesmo tempo tém aquelas que consideram seu trabalho quase que uma
tortura (VECCHIO, 2009). Para analisar o que acontece no contexto do trabalho, o autor
supracitado, ressalva a criagdo do campo do comportamento organizacional, o qual € muito
vasto e envolve pontos como as atitudes, o desempenho e a motivacido dos funciondrios, além
disso, hd fatores organizacionais que abrangem a questdo das pressdes ambientais e a
estrutura, que influenciam no comportamento do individuo e suas atitudes.

Na concepcao de Wagner e Hollenbeck (2009), o campo do comportamento
organizacional na conjuntura das empresas, € volvido a prognosticar, ilustrar, compreender e
transformar o comportamento das pessoas. Os autores fazer as seguintes consideracdes acerca

do comportamento organizacional:

O comportamento organizacional enfoca comportamento observdveis, tais como
conversar com colega de trabalho, utilizar equipamentos ou preparar um relatério.
Porém, também lida com as acdes internas, como pensar, perceber e decidir, as quais
acompanham as agdes externas. O comportamento organizacional estuda o
comportamento das pessoas tanto como individuos quanto como membros de
unidades sociais maiores. O comportamento organizacional também analisa o
“comportamento” dessas unidades sociais maiores — grupos e organiza¢des — por si.
Nem os grupos nem as organizacdes se comportam do mesmo jeito que uma pessoa.
Entretanto, certos eventos de unidades sociais maiores ndo podem ser explicados
somente como resultado de comportamentos individuais. Esses eventos devem ser
entendidos em termos de processos grupais ou organizacionais (WAGNER,
HOLLENBECK, 2009, p.6).

Para Calda e Roncato (2012) o comportamento organizacional além de buscar
compreender as acdes das pessoas e operar junto as unidades de trabalho, também ampara a
identificacdo das atitudes que cooperam para a potencializacio do desenvolvimento

organizacional. Ao encontro dessa linha de raciocinio, Maximiano (2012) esclarece que o
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desempenho das organizacdes e o fator de produtividade, desde o principio da sociedade
moderna industrial, dependem do comportamento das pessoas e ndo inteiramente da efici€éncia
dos preceitos técnicos.

Para o alcance de resultados, Fischer (2002) ressalta que todos os processos
administrados pela organizac¢do devem advir preferencialmente, das relagdes que ela constitui
com as pessoas, ou seja, o resultado vai ser a consonancia entre as duas partes: as pessoas € a
organizacdo. O autor supramencionado destaca ainda, que se a empresa tiver em vista o
reconhecimento desse atributo fundamental da gestdo de recursos humanos, também
reconhecerd que as que praticas adotadas limitam o nivel de previsibilidade da empresa em
relacdo aos produtos finais. Por isso compete a organizagdo criar € manter a motivacao dos
colaboradores, do mesmo modo, as pessoas devem igualmente se manter entrosadas com o0s
projetos da empresa e “vestir a camisa”.

A partir dessa base, Soares e Souza (2014), despontam que os gestores encontram
dificuldades ao liderar equipes acatando as diferencas, o que reforca como o trabalho em
equipe exige o bom senso entre a razdo e a emocdo, em vista disso € preciso ‘“‘gerenciar
pessoas oferecendo um ambiente saudédvel, motivador, com qualidade de vida e propicio as
mudangas” (SOARES; SOUZA, 2014, p. 50).

Sendo assim, estudar o comportamento humano dentro das organizacdes, auxilia na
tomada de decis@o e torna os processos gerenciais mais eficientes, pois a soma das atitudes
individuais constitui o comportamento organizacional, que influencia no clima como um todo
e estd diretamente ligado ao ambiente de trabalho e ao incentivo a melhor produtividade das

pessoas.

2.2 RELACOES HUMANAS, BEM-ESTAR E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

O descontentamento do trabalhador com seu espaco de trabalho pode estar vinculado a
diversas varidveis, desde a ergonomia inapropriada, equipamentos e ferramentas defasados,
arranjo do ambiente desagraddvel, desmotivacdo até outros elementos que interferem na
produtividade e chegam inclusivamente a afetar a produtividade dentro da empresa.

As empresas sdo desafiadas diariamente a manter altos indices de produtividade, nesse
cendrio empresarial em que a vantagem competitiva é cada vez mais acirrada. A confianga de
que produtividade s6 se alcanca por meio da dedicacdo absoluta ao trabalho até entio persiste

num alto nimero de firmas, especialmente naquelas em que as liderangas ainda vislumbram o
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ambiente de trabalho como uma extensao da visdo centralizadora e unidimensional das suas
vidas particulares (CASTRO, 2015).
Em ambientes em que hd um clima organizacional ruim, o rendimento dos

colaboradores € diretamente influenciado, como Vieira e Vieira (2004) alertam,

onde predominam a desmotivacdo da equipe, a auséncia de integracdo das pessoas e
departamentos, os conflitos entre as chefias e pessoas, a auséncia de objetivos
individuais e coletivos, a falta de comprometimento das pessoas com o negdcio, a
falta de respeito do ser humano, a auséncia de transparéncia na gestdo, a
comunicagdo deficiente, a rotatividade elevada, sdo enormes geradores de problemas
e de custos para o negécio (VIEIRA; VIEIRA, 2004, p. 10).

Cada pessoa tém suas particularidades e limitacdes, que no ambito organizacional
dever ser analisadas a fim de constituir um ambiente de trabalho capaz de satisfazer as
expectativas de todos, alinhadas aos objetivos da empresa. As condi¢des inapropriadas de
trabalho geram desconfortos, desgastes e até esforgos fisicos excessivos que podem prejudicar
a saude do colaborador. Se o trabalho torna-se macante, as repeticdes comecam chegar a um
nivel em que o individuo ndo consegue mais suportar, acarretando em danos a sadde fisica e
psicoldgica dele, em virtude de o corpo ter chegado ao limite de exaustdo, levando também ao
desequilibrio emocional. Essa situacdo € passivel de ser evitada se a empresa adotar praticas
de qualidade de vida para aperfeigoar essas condi¢Oes de trabalho (CLEIN; TONELLO;
PESSA, 2014).

Em consonancia com essa linha de raciocinio, Castro (2015) considera que ao fazer a
adequacdo do ambiente de trabalho além de gerar motivagdo, também instrui os funciondrios
a “vestir a camisa” da empresa e participar mais tanto na delineacio, quanto no desempenho
dos processos de trabalho, inclusive agregando no desenvolvimento das pessoas, as quais sao
capazes de ser produtivas em sentido amplo.

A empresa que tem ciéncia de que um colaborador motivado, que estd satisfeito em
seu trabalho, percebe a integracdo e sente-se sauddvel fisico-mentalmente, garantindo a
produtividade e menos custos com doengas (CHIAVENATO, 2014), neste sentido, Leite et al

(2016) propde que

o valor de uma pessoa motivada pode ser facilmente percebido quando esta se
encontra em um ambiente agraddvel para desenvolver as tarefas do dia-a-dia, pois é
sabido que colaboradores trabalhando satisfeitos podem proporcionar o aumento da
competitividade da organizagdo (LEITE et al, 2016, p.3).
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Além disso, € importante o colaborador ter a clareza quanto ao bem-estar e a
seguranca nas suas rotinas de trabalho, dessa forma, se o ambiente possibilita sensacdes e
emocdes positivas para a grande parte das pessoas da organizacdo, o desempenho em suas
tarefas serd mais satisfatério, levando em conta a motivacao individual e coletiva (CLEIN;
TONELLO; PESSA, 2014).

Chiavenato (2014) chama atencdo para o fato de que a produtividade para algumas
pessoas acontece sob a forma de certa pressd@o ou a partir da cobranga do cumprimento de
metas, mas hd o outro extremo, que sdo aquelas pessoas que buscam permanentemente a
maior produtividade, dando seu melhor no trabalho. Mesmo conhecendo esses dois tipos de
situagdes € importante haver a humanizacdio do ambiente organizacional, englobando um
clima sadio, descontraido, alegre e que mesmo assim os desafie-os a ser melhores,
proporcionando a todos um ambiente com qualidade de vida minimo.

Levar em consideracdo todo esse assunto da sadde fisico-psicolégica do trabalho, é
mais do que apenas um fator de motivagdo, é a prevengdo e sustentacdo da boa saide para os
colaboradores, de maneira que essa pratica seja livre de danos ocupacionais e vantajosa para o
bem-estar do funciondrio, permanéncia na empresa e rendimentos produtivos (CARVALHO
et al, 2013).

Dessa forma, se faz importante verificar se as pessoas estdo encarando problemas que
comprometam a produtividade e sua desenvoltura no trabalho, para que se possam encontrar
maneiras de minimizar esses problemas e ndo deixar virar uma “bola de neve”, afetando a
saude fisica e psicoldgica dos colaboradores, como quando a pressdo no ambiente torna-se
desgastante e sobrecarrega a pessoa, prejudicando sua saide com o excessivo estresse €
abalando sua capacidade de desenvolver as atividades diarias, reiterando que “o ambiente de
trabalho, além de ser o local em que se desenvolvem as atividades inerentes as funcdes do
colaborador, deve proporcionar a sensacdo de bem-estar e qualidade de vida” (CLEIN;
TONELLO; PESSA, 2014, p. 58).

Para que o ambiente organizacional convenha a produtividade também é importante
que as relacdes humanas estejam calcadas na simpatia, na colaboracdo, nos bons
relacionamentos interpessoais e sobre tudo que as pessoas tenham bem-estar no trabalho. No
entanto, no dia-a-dia do trabalho, podem ser encontradas certas dificuldades ou inadequagdes
diante de situagdes diversas, como por exemplo, a entrada de um novo membro na equipe de
trabalho (BAGGIO, 2007). O autor ressalta que esse sentimento de inadequacdo se deve aos
problemas de relacdes interpessoais que recaem sobre os trabalhadores, deixando o ambiente

de trabalho muitas vezes com uma atmosfera densa, preocupando a todos com a sobrevivéncia
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neste meio. Com isso o individualismo fica acentuado, permanecendo as proprias
necessidades impostas sobre as dos outros, até mesmo as do cliente.
Cardozo e Silva (2014) destacam que no ambiente de trabalho o relacionamento

interpessoal € complicado,

pois relaciona o autoconhecimento, empatia, autoestima, cordialidade, ética e
principalmente a comunicagdo. Considerando essa interacdo entre pessoas diferentes
em um meio competitivo, faz-se necessdrio conhecer e entender o comportamento
humano dentro das organizacdes e compreender a importancia da socializa¢do
dentro do trabalho, visto que o grande desafio para o ser humano é conciliar a
ternura, a cordialidade, e o cuidado a sua ocupacdo (CARDOZO; SILVA, 2014, p.
25).

Na concep¢do de Baggio (2007), como seres humanos as pessoas estdo
constantemente se relacionando com outras pessoas, porque necessitam de relacdes sociais, da
comunicacdo com os amigos, com os familiares, os colegas de trabalho e inclusive com
pessoas desconhecidas. O tipo de interacdo com essas pessoas vai depender, também, do
modo como € prescindido o cuidado para consigo mesmo, pois conforme o autor, a pessoa
deve primeiro estar bem consigo mesmo, para estar bem com os outros.

Nesse sentido, no ambiente organizacional em que diversas pessoas interagem
diariamente no desenvolvimento das rotinas profissionais, € imprescindivel que se tenha um
equilibrio suave entre elas. Quando um trabalhador estd com algum problema, seja de saude,
pessoal ou profissional, pode transmitir ao ambiente o seu estado de humor (BAGGIO, 2007).

Por isso, a0 mesmo tempo em que tem que cuidar de si mesmo e dos clientes, o autor
supracitado alega que € fundamental dar valor as relacOes interpessoais no ambiente de
trabalho, prezar pela gentileza e precaucdo com o colega, uma vez que se convive em
sociedade, em grupo e no ambiente organizacional constitui-se uma equipe. A comunicacao
nas relacdes interpessoais ndo precisa obrigatoriamente acontecer de forma oral, o ndo falar,
também pode comunicar o cuidado as outras pessoas (BAGGIO, 2007).

No que concerne ao relacionamento entre as pessoas, ocorrem trocas de sentimentos,
conhecimentos e praticas, precisando de diligéncia de ambos os lados para que a convivéncia
organizacional venha a ser o mais agradédvel e plausivel (CARDOZO; SILVA, 2014). Nesta
perspectiva Baggio (2007) orienta sobre a importancia de zelar por aqueles que passam maior
parte do seu tempo juntos dentro da empresa, os colegas que estdo do lado, enfrentando
muitas vezes os mesmos desafios e confrontos, a mesma felicidade e satisfacdo. Também
atenta para as atitudes que demonstram ética de relacionamento entre as pessoas nos

processos organizacionais, em que o profissional mostra-se receptivo e flexivel nas relacdes
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com os colegas, aberto a divisao de tarefas, buscando ultrapassar as obstina¢des individuais, e
dividindo o espaco organizacional.

Fonseca et al (2016) alega que no ambiente corporativo o relacionamento entre as
pessoas € um fator importante para ter um bom éxito e fazer a diferenca na constitui¢io bem-
sucedida da organizacdo. O relacionamento humano € essencial, pois além de assegurar a
convivéncia entre as pessoas, eleva a efetividade nos negdcios.

Cavalcante, Siqueira e Kuniyoshi (2014) afirmam que com as modificagdes nas
estruturas organizacionais, que antes eram voltadas para o controle dos funciondrios, tém sido
remanejadas junto aos colaboradores e gestores, adquirindo magnitudes superiores nas suas
funcdes. Os autores ressaltam que, além disso, o trabalho vem sendo encarado com um ponto
estratégico, j4 que de fato as empresas necessitam da forca de trabalho para alcancar os
objetivos tracados, e sem as melhorias e inovagdes progressivas as organizacdes ficam
fragilizadas, nao contendo em seu quadro de pessoal, funciondrios comprometidos,
competentes, engajados e satisfeitos.

Por isso varias organizagdes estdo atentando para o fato de que dar boas condi¢des de
trabalho para seus colaboradores, propiciando o bom desempenho destes, gerando a satisfacdo
e 0 bem-estar, levando em conta que a valorizacdo do seu capital humano torna-se uma
estratégia organizacional competente (SANT'ANNA; PASCHOAL; GOSENDO, 2012).

Considerando que uma porcao significativa da vida de uma pessoa € transcorrida no
ambiente de trabalho, € fundamental que o sentimento seja de estar bem, contente e satisfeito
com esse espaco, pois de fato, o trabalho € de crucial importincia para subsisténcia humana e
sua adaptac@o ao mundo (DESSEN; PAZ, 2010).

Além do mais, para que a organizacdo tenha um funcionamento adequado e tenha os
atributos essenciais para criar € manter a competitividade, o bem-estar, principalmente as
vivéncias positivas dentro da empresa, tem sido valiosas nesse quesito, dessa maneira, “torna-
se relevante conhecer quais as praticas, acdes ou caracteristica da organizacdo pode
influenciar positivamente o bem-estar no trabalho” (SANT'ANNA; PASCHOAL;
GOSENDO, 2012, p.746).

A partir dessa base Fonseca et al (2016) revelam que promover um ambiente comodo
com relagdes sauddveis gera muitas benfeitorias para os gestores e, por conseguinte, para as
empresas, € como defende Baggio (2007), se as condi¢cdes do ambiente ndo estiverem
apropriadas, causam a insatisfacdo e a frustragdo das pessoas no desenvolvimento das suas

tarefas.
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Para que a organizacgdo funcione corretamente, tendo em vista o alcance da eficiéncia
maxima e da eficdcia, Farias et al (2012) chamam atenc¢do para o fato de que todas as esferas
da vida humana demandam de trabalho e esforco em grupo, o ser humano ndo pode mais
trabalhar sozinho, sendo que cada vez mais as rotinas didrias da empresa dependem nao
somente de individuos, mas de equipes que trabalhem em conjunto, devido a divisdo cada vez
maior do trabalho e a incessante busca pela produtividade e lucro.

Complementando essa ideia, dada a relevancia que uma equipe entrosada e as boas
relacdes interpessoais tém dentro da empresa visando ndo apenas o resultado para esta, mas

também o bem estar dos colaboradores, Fonseca et al (2016) explica que

equipes sélidas sdo mais fortes ndo s6 por compartilharem as vitérias, como também
para dividirem os resultados negativos e buscarem as solu¢des que possam reverter
essa situacdo. Relacionamentos interpessoais éticos e gentis diminuem o
individualismo, aumentam o comprometimento e a responsabilidade. Um clima
organizacional harmonioso resulta em entusiasmo, amplia a visao de futuro, melhora
o desempenho e a produtividade (FONSECA et al, 2016, p.13).

Ou seja, decisivamente, desenvolver as tarefas em equipe necessita do esforco de
todos ambicionando os mesmos fins, além disso, deve-se considerar que “por maiores que
sejam os problemas, os conflitos e as angustias pessoais do profissional, deve-se repensar o
relacionamento com o colega, valorizando-o para ser valorizado, pois o relacionamento
interpessoal precisa ser uma troca mutua e constante” (BAGGIO, 2007, p. 412).

Nesse contexto Dessen e Paz (2010) argumentam que as empresas sdo sistemas
abertos em continua permuta com o meio, tendo o colaborador uma fungdo perspicaz na
edificacdo de seu bem-estar no trabalho. Este, no que lhe diz respeito, € analisado por meio da
percepcao da prdpria pessoa sobre as relacdes de reciprocidade que ele sustenta com a
empresa, a qual € caracterizada pela responsabilidade, tanto do trabalhador quanto da
organizacdo, na constituicao do bem-estar pessoal do colaborador.

O autor supramencionado ressalta ainda, que o trabalhador precisa executar suas
tarefas de acordo com o estabelecido, procurando alcancar as metas eficientemente para que a
organizacdo sobreviva e desenvolva. E a empresa precisa equipar um ambiente que permita o
alcance destas metas e que ndo pondo em risco a saude do colaborador, responsabilizando-se
pelo bem-estar pessoal dele (DESSEN; PAZ, 2010).

E sabido que as pessoas no ambiente de trabalho moderno sio o carro-chefe de
qualquer organizagdo e as empresas necessitam de pessoas para que haja planejamento,

organizacdo, direcdo e controle das atividades, e assim ela possa atuar e funcionar
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corretamente no mercado. Toda e qualquer empresa € composta fundamentalmente de pessoas
dependendo dessas para a sobrevivéncia e sucesso, a preocupacao com o relacionamento entre
as pessoas no trabalho € indispensavel, pois € uma varidvel que influencia na percep¢ao de um
ambiente adequado ao desenvolvimento das tarefas (PIRES, 2003).

Paschoal e Tamayo (2008) conceituam o bem-estar no trabalho como “a prevaléncia
de emocdes positivas no trabalho e a percep¢do do individuo de que, no seu trabalho, expressa
e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanga no alcance de suas metas de vida”. Essa
formulacdo de bem-estar no trabalho abrange tanto os quesitos afetivos — emocdes e humores
— quanto cognitivos — percepcao de expressividade e realizacdo (PASCHOAL; TAMAYO,
2008).

Dessen e Paz (2010) expressdo seu conceito de bem-estar pessoal nas empresas
baseado na satisfacdo de necessidades e concretizacdo de desejos dos sujeitos na performance
de seu papel na organizacdo. Essa acep¢ao das autoras encarrega a empresa a ter ambientes
sauddveis que permitam relacionamentos e atitudes positivas quanto ao trabalho.

E no entendimento de Aradjo e Oliveira (2008) o bem-estar no trabalho é composto
por trés elementos: satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. O bem-estar no trabalho tem conquistado muito destaque na
bibliografia referente a drea da psicologia organizacional e do trabalho pela sua estima como
fatores que, se bem entendidos, pode atribuir aos trabalhadores maior qualidade de trabalho e
também de vida (GOMIDE JUNIOR; SILVESTRIN; OLIVEIRA, 2015).

Na bibliografia organizacional, Paschoal e Tamayo (2008), consideram que hd varios
estudos com enfoque para a qualidade de vida e estresse no trabalho, que relacionam
conceitos ao bem-estar, porém sdo escassos estudos de constru¢do especifica ao bem-estar,
embora seja de grande importancia estudar a respeito deste tema.

Quanto a qualidade de vida no trabalho, o bem-estar considera as dimensdes bioldgica,
psicoldgica, social e organizacional de cada colaborador e ndo, meramente, o suporte a
doencas e outros indicios de estresse que se manifestam ou intensificam-se no trabalho. O
bem-estar versa no sentido de zelar pela integridade da pessoa como cidaddo e profissional
(CASTRO, 2015).

Na concepgdo de Dessen e Paz (2010) o bem-estar pessoal no ambiente de trabalho
possui dois extremos: gratificacdo (realizacdo de desejos e necessidades individuais) e
descontentamento (ndo realizacdo de desejos e necessidades individuais). No primeiro polo,
de gratificacdo, sdo considerados os indicadores de valorizacao do trabalho; reconhecimento

pessoal; autonomia; expectativa de crescimento; recursos financeiros; orgulho e suporte
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ambiental. No segundo extremo, sdo considerados o sentimento de mal-estar nos individuos, a
percepcdo de desvalorizacdo de seu trabalho; o medo de ndo atender a expectativas e
exigéncias da organizacdo; impossibilidade de utilizar seu estilo pessoal na desempenho de
seu trabalho; auséncia de perspectiva de crescimento pessoal e profissional; deficiéncia de
condi¢des adequadas, que impecam o desempenho de suas tarefas; percepcdo de injustica
salarial e frustracdo por pertencer a organizacao.

No entanto, sabe-se que dentro das empresas ha aqueles que experimentam o lado da
gratificacdo e ha outras que vivenciam a extremidade do descontentamento, mas apesar disso,
todos se empenham em alcancar um ambiente amparado no bem-estar organizacional
(DESSEN; PAZ, 2010).

Na otica de Paz et al, (2009) as condi¢des do ambiente de trabalho quigd comprometa
o bem-estar dos colaboradores, sendo cada vez mais estimulado a busca desse bem-estar na
gestdo empresarial, dando enfoques também a qualidade de vida no trabalho. Perceber e
interpretar as estratégias que estdo sendo empregadas na interacdo individuo-organizacio e
verificar os elementos apreciados como positivos no ambiente corporativo que permeiam
sobre o bem-estar, a satisfacdo do colaborador e a qualidade de vida no trabalho, é
indispensavel para que haja sucesso para empresa e satisfacdo para as pessoas (PAZ et al,
2009).

Aratjo e Oliveira (2008) reforcam que o nivel alto de bem-estar na concep¢do do
empregado, seria a satisfacdo que ele tem com as atividades que realiza, o envolvimento que
constrdi com o seu trabalho e o compromisso percebido. Pois, como frisam Paz et al (2009), a
empresa precisa estabelecer uma ligacdo de trocas mutuas entre ela e o empregado, para que
este, assuma seu compromisso de desempenhar suas fung¢des de maneira correta para a
empresa, € entdo exigir ambientes mais adequados a conjuntura do ambiente organizacional
que estd inserido.

Dessa forma, compete as organizacdes investirem nos chamados programas de
qualidade de vida, que objetivam colaborar com um ambiente corporativo mais saudédvel e
com profissionais igualmente contentados. Mas, além disso, é crucial ter um olhar
diferenciado para as pessoas de dentro da organizagdo e a continua humanizacao das relacdes,
aproximando as pessoas e auxiliando a firmar relacionamentos calcados na probidade e
confianca (FARIAS et al, 2012).

E importante ressaltar ainda, a colocacdo de Chiavenato (2014) de que
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a imperiosa necessidade de atrair e reter talentos faz com que as organizagdes de
hoje se esforcem para oferecer um excelente ambiente de trabalho. Ao lado da
higiene e seguranca no ponto de vista fisico e ambiental, existe o bem-estar
psicoldgico e social. Em outros termos, o bem-estar fisico no ambito biolégico e a
autorrealizacdo na esfera psicoldgica e a esfera social, no que tange a convivéncia e
interaciio com as demais pessoas. O bem-estar ou o modo de viver bem sio aspectos
importantes na manutencdo de uma forca de trabalho talentosa, motivada e engajada
no negécio da organizacido. Sem divida um dos principais atrativos que incentivam
a permanéncia de talentos e m uma organizagdo € o estilo de vida e o bem-estar
dentro dela (CHIAVENATO, 2014, p. 321).

Por conseguinte, se cada vez mais tem se tornado fundamental buscar o bem-estar dos
trabalhadores, promover a qualidade de vida no trabalho € inicialmente primordial, pessoas
trabalhando em um ambiente em que a organizacdo preza pela sua saude, promove a
satisfacdo e bem-estar.

Além do mais, a sociedade ja passou por um tempo em que se prezava mais quem
trabalhava demasiadamente, até mesmo nos fins de semanas, e que acumulava um nimero
alto de horas extras, mas os efeitos dessa conduta logo surgiram, vieram o absenteismo e
algumas doengas, como estresse, depressao e infarto. Contudo, a partir da metade do século
passado, as empresas despertaram para o fato de que uma melhor qualidade na vida
profissional de seu capital humano poderia agregar valor aos seus proprios resultados e, ai que
se iniciou a empregar o termo Qualidade de Vida no Trabalho (GAUZINKI; SANTOS, 2013).

Pensando nisso, o trabalho acomete todas as dimensdes na vida de uma pessoa: fisica,
afetiva, intelectual e espiritual, e entdo que entra a qualidade de vida no trabalho, que permite
a implantacdo de acOes voltadas para a satisfacdo e motivagdo do trabalhador e, na parte
fisica, por meio de agdes pautadas as condi¢des do ambiente corporativo e promovendo a
saide. Com a finalidade de contribuir para o desenvolvimento e dar aten¢do a essas
exigéncias de qualidade de vida, muitas dreas da ciéncia como, saide, ecologia, ergonomia,
psicologia, sociologia, economia, administracdo e engenharia, tem colaborado para isso
(GONCALVES et al, 2012).

E interessante fazer uma relagio de qualidade de vida no trabalho e bem-estar, em que
tanto uma quanto a outra equivaleriam aos dois lados de uma mesma moeda, estando de um
lado a qualidade de vida fazendo referéncia a dimensdo contextual das condi¢cdes ambientais
do trabalho, e do outro lado, o bem-estar relacionado a dimensao pessoal no que tange ao
sentimento de satisfacdo (PAZ et al, 2009).

E frente s vastas mudancas ocasionadas pela globalizacio do capital que muitas
empresas ndo poupam esforcos para agregar valor e adquirir uma fatia maior do mercado,

visando também sua competitividade e lucro. Por isso, procuram infindavelmente mais
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qualidade, utilizando-se das ferramentas administrativas que sugerem procedimentos para o
alcance de resultados cada vez melhores, conhecimento da concorréncia e permanéncia no
mercado (OLIVEIRA; MINETTI; OLIVEIRA, 2012).

No ponto de vista de Chiavenato (2014), essa necessidade pela sustentabilidade e pela
intensa competitividade tem auxiliado para a maior valorizacdo das pessoas nas organizagoes,
em vista disso que a qualidade de vida no trabalho tem ganhado destaque crescente. O autor
ainda ressalva que atualmente as melhores empresas para se trabalhar modificaram o
ambiente de trabalho completamente, em termos de vantagem competitiva em razdo de um
alinhamento estratégico.

Por essa razdao Oliveira, Minetti e Oliveira (2012) concordam que ter uma
administracao de qualidade é um diferencial para a empresa se manter bem no mercado, além
do mais, essa qualidade ndo pode ser pensada apenas como a do produto final, mas sim do
processo como um todo, iniciando na contratacao do pessoal até a chegada do produto final ao

consumidor, dessa maneira

os responsaveis pela Qualidade de Vida no Trabalho dentro das empresas devem estar
conscientes da associagdo de produtividade e competitividade a humaniza¢do do
trabalho. Assim, eficiéncia e eficidcia devem ser caracteristicas positivas ao bem-estar
do funciondrio para o cumprimento das metas organizacionais. Com isto, as empresas
comecaram a desenvolver, implantar e reerguer programas de Qualidade de Vida no
Trabalho no processo produtivo, elegendo assim o que melhor se adapta a realidade e
aos funcionarios da organizagdo (OLIVEIRA; MINETTT; OLIVEIRA, 2012, p. 89).

Cada trabalhador t€m caracteristicas, atributos e limitagdes particulares deferentes um
dos outros, que precisam ser levadas em conta e avaliadas para entdo poder alcangar os
objetivos de dispor um ambiente de trabalho satisfatdrio capaz de agradar as expectativas. Os
esforcos fisicos demasiados, os desgastes fisico e psicoldgico, repeticdes e 0s provaveis
prejuizos a integridade da saide humana, levam o corpo ao limite e a exaustdo, causando até
mesmo desequilibrio emocional, tudo isso surge a partir de condicdes inadequadas de
trabalho, mas que sdo propicios de serem evitados quando a organizagdo investe em qualidade
vida, que € obtida justamente por meio da acessibilidade dos trabalhadores as melhores
condic¢des de trabalho (CLEIN; TONELLO; PESSA, 2014).

Para assegurar a qualidade de vida no trabalho, Carvalho et al (2013) afirmam que a
empresa deve atentar-se ndo somente com o ambiente fisico da corporacdo, mas levar em
conta ainda os aspectos psicoldgicos e fisicos de seus colaboradores. Como discorrem

Oliveira, Minetti e Oliveira (2012), a qualidade de vida no trabalho envolve muito mais do

que pagar a seus empregados um saldrio adequado ou dispor de beneficios, ela é formada por
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uma gama de simples a¢des que fazem a diferenca no dia-a-dia, procurando dar atencdo a
saude fisica e mental das pessoas e motivando os trabalhadores a dar o seu melhor em suas
atividades.

Chiavenato (2014) elucida que a Qualidade de Vida no Trabalho tenta alcancar uma
visdo integra e ética do ser humano na relacdo com as organizagdes, sendo aproveitada como
indicador das experiéncias das pessoas no ambiente corporativo e o grau de satisfacdo no
desempenho do trabalho. O autor refere que a qualidade de vida no trabalho pressupde
respeito pelas pessoas (Quadro 1), e para que sejam obtidos niveis altos de qualidade e
produtividade, as empresas carecem de pessoas motivadas que colaborem ativamente nos

trabalhos que realizam e que sejam devidamente recompensadas pelas suas contribui¢des.

Quadro 1 - Evolugdo do Conceito de QVT

Concepcoes evolutivas
de QVT

Entre 1958 e 1972: QVT |Reacdo do individuo ao trabalho. Pesquisa-se como melhorar a qualidade
como uma varidvel de vida no trabalho para a pessoa.

Caracteristicas Basicas

O foco era o individuo, antes do resultado organizacional, mas,
simultaneamente, buscava-se trazer melhorias tanto a pessoa quanto a
organizacao.

Entre 1969 e 1974: QVT
como uma abordagem

Um conjunto de abordagens, métodos e técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatério. QVT era vista como um sindénimo de grupos auténomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas dreas com
integracdo social e técnica (abordagem sociotécnica).

Entre 1972 ¢ 1975: QVT
como um método

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as reagdes dos
Entre 1975 ¢ 1980: QVT [trabalhadores com a organizagdo. Os termos "administragdo

como um movimento |participativa" e "democracia industrial" eram frequentemente usados
como ideais do movimento QVT.

Como panaceia contra a competi¢do estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e reclamacdes e
outros problemas organizacionais.

Entre 1979 e 1982: QVT
como tudo

No futuro: QVT como |Se alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, isso ndo serd mais que
nada um modismo passageiro.

Fonte: Chiavenato, 2014, p. 327.

Ante a concepg¢do atual, e em complemento com o proposto por Chiavenato, S4 Junior
e Souza Neto (2016), destacam que o desenvolvimento de novas tecnologias, assim como a
competitividade do mercado e a globalizacdo, vem contribuindo para que as organizacdes
aumentem as exigéncias sobre as competéncias e habilidades de seus colaboradores, mas que

por outro lado, os trabalhadores reivindicam melhores condi¢cdes de trabalho. Deste modo, os
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autores caracterizam a Qualidade de Vida no Trabalho no decorrer dos tultimos anos como
uma “gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicoldgicos™ (p.
74) que podem afetar diretamente a organizagdo, impactando positiva ou negativamente na
satide e no bem-estar dos colaboradores e, por conseguinte, na produtividade e resultados da
empresa.

Vale ratificar que para atender eficientemente o cliente externo, a empresa ndo pode
deixar de lado o cliente interno, ou seja, para agradar o cliente externo, as organizacdes
necessitam primeiramente cativar os seus empregados que sido os responsdveis pelo produto
ou servico ofertado (CHIAVENATO, 2014). O autor ainda comenta que a qualidade de vida
influencia nas atitudes individuais e os comportamentos relacionados a produtividade tanto
individual como em grupo, entdo se a empresa investir em seu colaborador estd investindo
indiretamente em seus clientes, pois a gestdo da qualidade total nas empresas esta
intrinsecamente ligada a incrementacdo do potencial humano, e isso provém do quanto as
pessoas estdo se sentindo bem trabalhando na empresa.

Com efeito, a Qualidade de Vida no Trabalho também opera nas varidveis ambientais,
comportamentais e organizacionais com o intuito de permitir a humanizacdo do departamento
produtivo e, coerentemente, conseguir resultados mais competentes, tanto para o empregado,
como para a empresa (CARVALHO et al, 2013).

Visto que cada vez menos os trabalhadores t€ém destinado seu tempo para atividades
de lazer, em razdo de ser necessério se aperfeicoar constantemente ou dedicacdo da maior
parte do tempo para o trabalho, os gerentes da empresa devem estar a par da importancia de
ter programas de qualidade de vida implantados, mas muitos ndo conseguem ver resultados
em curto prazo, por serem investimentos que geram efeitos em médio e longo prazo
(OLIVEIRA; MINETTI; OLIVEIRA, 2012). Os autores reforcam que embora grande parte
das organizacOes projetem constantemente acdes voltadas para Qualidade de Vida no
Trabalho e possuam manuais e estimulos referente ao tema, tem havido falhas nessas atitudes
ou o efeito esperado nao foi atingido.

Em suma, para a melhoria da qualidade de vida no trabalho também ¢ importante ter
uma cultura organizacional e, além disso, fazer a avaliagdo do clima organizacional, para que
se evidenciem os pontos fortes e fracos da gestdo da empresa, e consequentemente as questoes
que devem ser melhoradas. Dessa forma, a pesquisa de clima além de demonstrar a satisfacao
e expectativas do colaborador com a empresa, colegas e com suas atividades, também revela

varidveis importantes para serem consideradas e assim elevar os niveis de producdo, lucro,
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bem-estar, confian¢a, motivacdo e qualidade de vida, favorecendo a organizagdo e dando-lhe

uma imagem melhor perante os clientes internos e externos.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Em um ambiente, em que hd qualidade de vida e se possui um ambiente agradével, a
cultura organizacional também exerce influéncia, pois cada empresa possui as suas proprias
caracteristicas que a define, como a sua cultura organizacional, o seu capital humano e o seu
perfil na sociedade. A cultura € que orienta o comportamento dos colaboradores no ambito do
trabalho, conduzindo-os rumo aos objetivos e metas estabelecidos pela empresa.

H4 muitas decisdes que sdo tomadas levando em consideracdo a cultura da empresa, a
qual se é bem estruturada permite que as decisdes venham a serem mais assertivas e
garantindo que as metas da empresa sejam alcancas (MOREIRA; SOARES; SONAGLIO,
2017).

Luz (2003) também destaca que além de a cultura ter relevancia nas decisdes da
organizacgdo, ela gera impacto no dia-a-dia da empresa no que concerne as responsabilidades
de seus empregados, nas recompensas € repreensdes € as maneiras de estabelecer o
relacionamento externo. A cultura organizacional incita o comportamento de todas as pessoas
e grupos da organizac¢do, sendo assim, um instrumento relevante de controle das empresas.

Para Chiavenato (2004), a cultura organizacional retrata os regulamentos informais e
ndo escritos que norteiam o comportamento das pessoas da organizagdo no seu trabalho didrio
e que conduzem as suas acdes para o cumprimento dos objetivos organizacionais.

E na concepg¢do de Lacombe, a cultura é um,

[...] conjunto de crengas, costumes, sistemas de valores, normas de comportamento,
e formas de fazer negdcios, que sdo peculiares a cada empresa, que definem um
padrdo geral para as atividades, decisdes e acdes e descrevem os padrdes explicitos e
implicitos de comportamento e as emogdes que caracterizam a vida na organizacao.
(LACOMBE, 2011, p. 229).

Com isso, Rezende, Freitas e Silva (2011) afirmam que a cultura organizacional acaba
por condicionar a administracdo das pessoas € o conjunto de valores, crencas e costumes do
ambiente pode configurar a cultura como forte ou fraca. Sendo ela tida como forte quando
seus valores sdo compartilhados veementemente por grande parte dos trabalhadores e tem
influencia nos comportamentos e perspectivas das pessoas, e ela é fraca quando ocorre o

adverso (REZENDE; FREITAS; SILVA, 2011).
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Dessa forma, a cultura e o clima organizacional estdo intimamente ligados, sendo o
clima a percep¢do que as pessoas t€m a cerca da cultura da empresa, € nessa perspectiva,
Schein (2000 apud ARAUJO et al, 2017) ressalva que o clima da organizacdo sé pode ser
transformado se as mudancgas desejadas estiverem em consonancia com as premissas da

cultura.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

As relacdes existentes entre as pessoas € o clima da equipe podem ocasionar tanto em
satisfacdes como em insatisfacdes, no ambito pessoal ou coletivo, por isso, a conjuntura de
normas e politicas administrativas, valores e crengas concedem as pessoas uma maneira
particular de agir e interagir dentro da organizacdo em que trabalham, tendo sua parte de
colaboracdo na constituicdo da cultura e do clima organizacional (CAGLIARI; RODRIGUES,
2011).

Assim como a empresa possui suas necessidades, os seus empregados também as tém,
por esse motivo Oliveira, Carvalho e Rosa (2012) asseguram que para uma consonancia dos
interesses dos dois lados, um clima organizacional adequado poderd colaborar para o alcance
de tal acordo.

Cagliari e Rodrigues (2011) sustentam que a drea de Recursos Humanos de uma
organizacao precisa ir em busca do aproveitamento integral das pessoas, valendo-os para que
prestem um rendimento organizacional maximo, seja em questdo de resultado ou produgdo,
com o melhor grau de execu¢do individual, evidenciado em relacdo a satisfacdo pessoal e
geral.

Como destacam Silva et al (2016) os individuos permanecem uma parte de suas vidas
prestando servigo dentro de empresas, estas no que lhe concernem, dependem do desempenho
de cada um e de seus colegas para conseguirem suas metas e objetivos, e como o clima
organizacional abarca a percepcdo que o colaborar tem do ambiente no qual ele estd inserido,
isso pode influenciar no seu comportamento no cotidiano na empresa.

Silva et al (2016) asseveram ainda que,

a visdo das organizacdes esteve voltada para a obtengdo de lucro nos tltimos anos e
ao passo em que os recursos humanos eram deixados em segundo plano, porém,
com o passar do tempo as organiza¢des percebem a necessidade de repensar o seu
modo de trabalho, bem como a maneira de interacdo com os seus colaboradores.
Desse modo, as empresas perceberam que a interacdo com os colaboradores e a
valorizacdo destes, estd diretamente relacionada como o clima organizacional. E
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ainda, a manutencdo deste clima pode tornar as empresas 4geis, atualizadas e
flexiveis, tanto com relacdo aos seus clientes, quanto em relacdo aos seus
colaboradores. (SILVA et al, 2016, p. 2)

No entendimento de Stefano, Koszalka e Zampier (2014), o clima organizacional
refere-se a percep¢do grupal que os trabalhadores tém com relacdo ao ambiente corporativo,
por meio da experiéncia pratica, a respeito de politicas, estrutura, cultura, normas e valores da
empresa, sendo entdo sua interpretagdo e reacdo, positiva ou negativa, diante da imagem da
empresa, sob andlise das condi¢des financeiras, politicas, administrativas e a estrutura
organizacional, compreendendo diferengas de percepg¢do e visdo dos trabalhadores.

Certas caracteristicas, como sexo, carreira, idade e cargo ocupado, t€ém influéncia no
clima organizacional, assim como também dimensdes como estrutura das atividades, relacdes
interpessoais e autonomia. A protuberdncia tedrica do tema estd atrelada ao estudo do
funcionamento da organizacdo por intermédio de um elenco de varidveis articuladas,
evitando, deste modo, a abordagem linear e unilateral (COELHO, 2004).

Cagliari e Rodrigues (2011) agregam que o clima organizacional € um fator de suma
importancia, pois o apropriado funcionamento da empresa precisa que os colaboradores
apresentem um nivel de satisfacdo sauddvel e que os empregados, permanecam motivados na
concretizacdo de seus afazeres para ir de encontro a producao desejada.

E por isso que é fundamental para toda empresa ter empregados que trabalhem em
alianca para que se tenham resultados positivos, assim sendo, os departamentos devem
trabalhar juntos para que a empresa alcance o sucesso. Da mesma forma precisa que aqueles
que trabalham em setores diferentes tenham um relacionamento estivel e o Clima
Organizacional pode colaborar para resultados eficazes (OLIVEIRA; CARVALHO; ROSA,
2012).

Coelho (2004) traz a visdo de que para cada trabalhador, o clima toma a forma de um
conjunto de atitudes e de perspectivas que delineiam a organizacdo no que tange
caracteristicas subjetivas, como coeficiente de percep¢do de autonomia ou de reconhecimento.
Vale ressaltar que a unidade de andlise no clima organizacional € a empresa, na proporcao que
¢ percebida pelas pessoas e da maneira pela qual as suas dimensdes (autonomia, desafios,
conflitos, equidade, colaboragdo, apoio, confianca e calor interpessoal) sao interpretadas,
generalizadas e entendidas (COELHO, 2004).

O clima organizacional vem sendo estudado ao longo dos ultimos anos por varios
pesquisadores da drea da administracdo e suas ramificacdes, mais especificamente no campo

da Gestdo de Pessoas, constituindo um artificio de proeminente importancia no ambiente
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organizacional atual, isso em razdo da complexidade que envolve o capital humano inserido
nas organizagdes. Assim sendo, o campo tedrico sobre o clima organizacional foi
estabelecendo-se a partir de diferentes contribuicdes, a seguir (Quadro 2) é apresentada uma

breve revisdo tedrica com alguns dos conceitos estabelecidos com base nas obras citadas.

Quadro 2 - Contribuigdes a cerca do Clima Organizacional

Ano Autor (es) Contribuicoes

O estudo do clima organizacional, seja por meio do estudo das
percepcdes ou das aspiragdes dos individuos, é um diagnéstico
adequado da instituicdo, dispondo o pesquisador de duas
2002 Rizatti alternativas bdsicas para a realizacdo de um estudo envolvendo tal
construto: na primeira, ele adota um conjunto especifico de fatores
ou categorias ja conhecidos e consagrados na literatura, ou elabora
0 seu préprio modelo.

Compreende a atmosfera carregada de subjetividade que envolve:
as organizacdes, composto fundamentalmente pela percepcao
individual das qualidades e das propriedades desses meios,
2004 Coelho atravessada por dimensdes organizacionais como comunicagdo,
motivacdo, crengas, valores, lideranga, reconhecimento e outras,
ou seja, o clima pode ser considerado um mediador entre os
membros de uma organizagdo e os sintomas indicadores de stress

Permite auxiliar no desenvolvimento de atitudes, padrdes de
comportamento e relacionamento pessoal e profissional,
estimulando o grau de satisfacdo da equipe na busca dos objetivos
da empresa.

2007 | Tagliocolo e Aratjo

E uma ferramenta que mede a percepcio das pessoas em relagdo

2011 Cagliari e Rodrigues ao seu ambiente de trabalho.

Acepg¢ao que as pessoas extraem sobre o Ambito organizacional e o
efeito que a reproducio desse significado produz na satisfacdo e na
motivagdo do colaborador, representando uma maior influéncia do
ambiente sobre a motivacao de seus colaboradores.

2012 Maximiano

Aponta o grau de satisfacdo dos colaboradores da organizagdo,

relativo aos aspectos culturais ou da realidade organizacional
Stefano, Koszalka e p g ’

2014 Zampier semelhantes as politicas de RH, gestdo, missdo, comunicacdo
organizacional, reconhecimento, valorizacéo e identificagcdo com a
organizacio.

Corresponde a um conjunto de atitudes e valores existentes em

2016 Silva et al uma organizagﬁo € que afetam diretamente no comportamento das

pessoas e em seus relacionamentos interpessoais.

E a percepcdo que os empregados t€m sobre suas experiéncias
2017 Aratjo et al dentro da organizacdo, sendo um retrato estitico capturado em um
nimero definido de dimensdes.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Por conseguinte, sendo a empresa constituida por pessoas que mant€m um
relacionamento interpessoal e dividem as tarefas organizacionais em direcdo a um mesmo

designio, possuindo crengas, valores e comportamentos comuns, surge e se desenvolve nesse
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ambiente o clima e cultura organizacionais, precisando ser estudados, analisados e ponderados
na conjuntura da administragdo humana e financeira (CAGLIARI; RODRIGUES, 2011).

Chiavenato (2014) contribui explanando que

Tanto a atividade da pessoa quanto o clima organizacional que a cerca, representam
fatores importantes. Se a qualidade do trabalho for pobre, conduzira a alienag¢do do

N N

funciondrio e a insatisfacdo, a mad vontade, ao declinio na produtividade, a
comportamentos contraproducentes (como absenteismo, rotatividade, roubo,
sabotagem, militdncia sindical, etc.) Qualidade do trabalho elevada conduz a um
clima de confianca e respeito mutuos, no qual as pessoas tendem a aumentar suas
contribuicdes e elevar suas oportunidades de éxito psicolgico enquanto a
administracio tende a reduzir mecanismos rigidos de controle social
(CHIAVENATO, 2014, p. 328).

Neste sentido, Stefano, Koszalka e Zampier (2014) acrescentam que determinados
beneficios sdo percebidos quando o clima organizacional € satisfatério na empresa, como a
retencdo de talentos, rotatividade baixa, indices de absenteismo mais baixos, cai o indice de
doencas psicoldgicas, treinamento de pessoal entrosado com os objetivos da empresa,
resultando consequentemente em melhor produtividade, comprometimento dos trabalhadores,
maior integragdo, qualidade da comunicacdo interna e melhorando a credibilidade da empresa.

Bispo (2006) destaca que os clientes, a empresa e os empregados sdo providos com
um clima organizacional favoravel, mas o contrdrio também é verdadeiro, isto €, todos

perdem com um clima organizacional desfavoravel, conforme mostra a Figura 1:



Figura 1 - Resultados proporcionados com os diversos niveis de clima organizacional

5 desfavoravel

CLIMA ORGANIZACIONAL

mais ou menos

favoravel

b

= frustragao,

= indiferenga,

v

= satisfagao,

= desmaotivagao,

= apatia,

= motivagao,

o> falta de integragao empresa/
funcionarios,

= baixa integragao empresa/
funcionarios,

= alta integragao empresa/
funcionarios,

= falta de credibilidade matua
empresa/funcionarios,

= baixa credibilidade mutua
empresa/funcionarios,

= alta credibilidade mitua
empresa/ funcionarios,

= falta de retencéo de talentos,

= baixa retencao de talentos,

= alta retencao de talentos,

= improdutividade,

= baixa produtividade,

= alta produtividade,

= pouca adaptacao as mudancas,

= media adaptacao as mudancas,

= maior adaptacéo as mudancas,

= alta rotatividade,

= média rotatividade,

= baixa rotatividade,

= alta abstencao,

= média abstencao,

= baixa abstencao,

= pouca dedicacao,

= média dedicagao,

= alta dedicacao,

= baixo comprometimento com a
gualidade,

= médio comprometimento com a
gualidade,

= alto comprometimento com a
gualidade,

= clientes insatisfeitos,

= clientes indiferentes,

= clientes satisfeitos,

= pouco aproveitamento nos
treinamentos,

= medio aproveitamento nos
treinamentos,

= maior aproveitamento nos
treinamentos,

= falta de envolvimento com os
negacios,

= baixo envolvimento com os
negocios,

= glto envolvimento com os
negécios,

= crescimento das doengas
psicossomaticas,

= algumas doengas psicossomaticas,

= raras doencgas psicossomaticas,

= iNsSucesso nos negocios.

= estagnacdo nos negocios.

= SUCESSO NDS Negacios.

Fonte: Bispo, 2006.
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Neste sentido Bispo (2006) argumenta que embora esteja sendo desenvolvidas

diferentes ferramentas gerenciais para aprimorar o nivel de relacionamento entre as
corporacdes e seus clientes, ndo estdo sendo desenvolvidas, com a mesma amplitude,
ferramentas gerenciais para aperfeicoar o nivel de relacionamento entre as corporagdes € 0s
seus empregados.

Considerando os conceitos € consideragdes apresentados acima sobre o clima
organizacional, fica evidente o papel que ele tem dentro das empresas, por tanto, fazer a
avaliacdo periddica do clima € imprescindivel, com o propdsito de garantir que a organizacao
possua estrutura e ferramentas para esquadrinhar melhorias no ambiente interno adequando
situagdes que possam acarretar insatisfacdo aos empregados afetando a produtividade deles e
os resultados da organizacao.

E necessdrio aplicar a pesquisa de clima organizacional para a realizacdo de um

diagndstico, a qual serd conceituada na secao a seguir.
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2.4.1 Pesquisa de Clima Organizacional

Frente ao desafio no desempenho da funcdo gerencial, cada vez mais se tende,
concentrar-se no desenvolvimento de diagndsticos e planos de agdo que ajustem
sucessivamente a relacdo do trabalhador com a organizacgdo, por tanto, Coelho (2004, p. 15)
afirma que “os resultados das pesquisas de clima proporcionam aos gestores subsidios para
que, por meio da identificacdo do perfil organizacional, criem em suas unidades ambientes
que favoregam a motivacao individual, o desempenho, a criatividade e a satisfagdao”. Em
sintese, devido a complexidade de esferas avaliadas pela pesquisa do clima organizacional, a
sua instrumentalizagdo mostra-se uma importante ferramenta de apoio estratégico nas
empresas (COELHO, 2004).

Na perspectiva de Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional “¢ uma ferramenta
objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situacdo atual, em busca de problemas
reais na gestdo dos Recursos Humanos”. E para Gisy et al (2009, p.8) “é uma avaliacdo que
busca identificar até que ponto as expectativas das pessoas estdo sendo atendidas dentro da
organizacdo. Trata-se de uma ferramenta que serve para identificar o clima organizacional e
as condi¢des de relacionamento entre os colaboradores e a empresa”.

Conforme Rizzatti (2002), estudar o clima organizacional é fundamental para além de
conhecer e avaliar o ambiente de trabalho, possibilitar aos gestores muito mais que apenas
uma andlise de dados, mas uma visdo extensiva da organizagdo, capaz de auxiliar na adocao
pratica de novas estratégias voltadas para a administracdo, a partir do diagndstico dos anseios
das pessoas. Coelho (2004, p. 14) complementa que além de auxiliar o gestor na compreensao
do ambiente organizacional, na ptica pragmatica, “a andlise do clima da subsidios ao gestor,
como o diagndstico motivacional e dos pontos de maior e menor satisfagdo os quais, por sua
vez, relacionam-se com crengas e valores presentes na cultura organizacional”.

De acordo com Stefano, Koszalka e Zampier (2014), a realizacdo da pesquisa do clima
organizacional caracteriza uma esquematiza¢do das diversidades no ambiente corporativo,
viabilizando “o alinhamento de irregularidades, divergéncias e conflitos, além de permitir e
assegurar a satisfacdo dos colaboradores, por meio da qualidade de vida, do relacionamento
interpessoal e do estimulo ao equilibrio profissional e pessoal” (STEFANO; KOSZALKA;
ZAMPIER, 2014, p. 99).

Bispo (2006) propde que a investigacdo, o diagndstico e as sugestoes, promovidos pela

pesquisa, sdo instrumentos inestimdveis para o sucesso de planejamentos voltados para a
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progresso da qualidade, elevacdo da produtividade e para se aderir a politicas internas. Com

isso, Gysi et al (2009) destaca alguns objetivos da pesquisa organizacional:

levantar o grau de satisfacdo, entendimento, envolvimento e opinides dos
colaboradores sobre a cultura, politicas, normas, procedimentos e costumes
praticados na empresa; analisar e interpretar tais resultados, informando-os a
direcdo da empresa e aos préprios participantes; sugerir melhorias nos aspectos
considerados como “fracos” pelos participantes; sugerir reforco nos aspectos
considerados “fortes” pelos participantes (GISY, et al, 2009, p.8).

Quanto a importancia de ter na empresa uma avalia¢do do clima organizacional, Vieira
e Vieira (2004) elencam oito aspectos que atestam a relevancia tanto para o colaborador,
quando para a organiza¢do. Entdo para Vieira e Vieira (2004, p. 4) a pesquisa de clima é
valorosa:

a) porque pode afetar positiva ou negativamente o comportamento das pessoas;

b) porque pode ser decisivo na capacidade da organizagdo em atrair e reter talentos;

¢) porque pode ser modificado;

d) porque € um importante indicador da satisfacdo dos membros da empresa em

relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacdo, tais

como as politicas de Recursos Humanos, modelo de gestdo, missdo da empresa,
processo de comunicacdo, valorizacdo profissional e identificagdo com a empresa;

e) porque pode apontar tanto as origens de problemas ja constatados, permitindo,

dessa forma, uma intervencao corretiva, quanto o surgimento de problemas potenciais

possibilitando uma acdo proativa e evitando, assim, a ocorréncia dos mesmos;

f) porque ndo hd como tracar diagndsticos a respeito ambiente construido pelas

pessoas, por sias crencas e valores, sem uma pesquisa para fundamentar, de maneira

cientifica, essa perturbadora e instdvel realidade organizacional;

g) porque o clima € mais perceptivel que as fontes que o originaram;

h) porque tanto as organiza¢des como as pessoas variam intensamente.

Dessarte, o gerenciamento do clima organizacional deve estar alinhado, tanto na sua
conceituagdo quanto na sua execugdo, para ser eficiente na promocdo de um ambiente
organizacional autossuficiente e ser utilizado de maneira eficaz os resultados processados na
pesquisa, visando a um ambiente de trabalho melhor e mais adequado as perspectivas finais
do colaborador.

Levando em consideracao todo o contexto apresentado, para o desenvolvimento do

presente estudo de clima organizacional levou-se em consideracdo as necessidades da
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empresa, uma Clinica de Diagndstico por Imagem, no que concerne ao tema, com o propdsito
de levantar uma ferramenta que possua caracteristicas e especificidades para se adaptar da
melhor forma a realidade da organizacdo estudada.

Embora existam modelos ja estruturados e sendo possivel ajustar eles, ainda assim
esse estudo preocupou-se em focar em quatro dimensdes que exercem grande influéncia no
meio organizacional, no que tange a motivagcdo percebida pelo colaborador, a lideranca no
relacionamento entre lider e colaborador, ao estresse que os trabalhadores estdo sujeitos nas
acoes didrias e a resisténcia a mudancas pelos colaboradores nas rotinas de trabalho. Na secao
a seguir ¢ demonstrada uma breve revisdo sistematica sobre alguns estudos voltados para a

andlise do Clima Organizacional.

2.4.2 Motivacao

Na atual conjuntura em que o mercado se torna cada vez mais competitivo, as
empresas estdo se voltando para a concep¢do de que o ser humano € o seu maior capital,
vendo as pessoas como solucdes para diversos problemas e desafios. Um colaborador
desmotivado ou motivado é fruto da soma de diversos elementos que o cercam e estdo
presentes no ambiente corporativo, assim, estudar as varidveis envoltas nisso torna-se a
melhor forma de compreender o individuo e poder estimulé-lo na busca da motivagdo para o
trabalho (OLIVEIRA; SILVA, 2012).

No ato da admissdo de um funciondrio, o sujeito precisa se adaptar aos
comportamentos € valores prezados na empresa, além de politicas e regras que ela possui. Se
essas adequacdes aos padrOes, caracteristicas e necessidades forem mais proximas aos
proprios valores particulares, maior € a motivagdo e, por conseguinte, ha tendéncia de o clima
organizacional ser melhor (LACOMBE, 2005).

Motivar as pessoas no ambiente de trabalho € um grande desafio para as empresas
hoje, pelas diversas modificacdes que acontecem em todas as esferas, tanto no campo
humano, quanto no ambito social, econdmico e politico, sendo que, todas as mudangas que
ocorrem geram algum impacto importante nas relagdes sociais, no remanejamento do
mercado mundial e inclusive nas alteracdes da propria forca de trabalho, e afetam os
processos das empresas publicas e privadas (OLIVEIRA; SILVA, 2012).

Para Mata e Coltre (2007, p.3), a palavra motivacdo vem do latim movere, “que
significa se mover em dire¢do a alguma coisa”, ou seja, para as autoras a necessidade ¢ que

faz com que as pessoas se movimentem em dire¢do a algo, e ndo o contrdrio. Dessa forma,
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destacam que a motivacdo se origina das necessidades intrinsecas e tnicas de cada pessoa,
que as levam a uma acdo para satisfazé-las e manté-las motivadas.

No entendimento de Pedroso et al (2012), motivagao é

um conjunto de forcas internas que mobiliza o individuo para atingir um dado
objetivo como resposta a um estado de necessidade, caréncia ou desequilibrio. E o
processo responsavel pela intensidade, dire¢do e persisténcia dos esforcos de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta (PEDROSO et al, 2012, p.62).

E importante destacar a colocacio de Bergamini (1990), sobre a complexidade de

compreender o outro e valorizar os seus motivos e intengdes de maneira justa:

Naio é tao facil compreender o outro e valorizar de forma justa suas intenc¢des e seus
motivos. Uma pessoa que demonstre entusiasmo frente aos desafios oferecidos pelas
oportunidades com as quais se defronta, estando pronta a agir com rapidez na
resolucdo de problemas, terd muita facilidade em acreditar que todo o mundo reage
com a mesma rapidez. Isso, ndo ha ddvida, pode provocar nos outros mais prudentes
que ela a desagraddvel impressio de que se trata de alguém temerdrio e
irresponsdvel. Outros mais, que se deixam guiar pelo desejo de dar o melhor de si
mesmos para fazerem jus as responsabilidades que lhes foram confiadas, ficardo
facilmente desiludidos ao perceberem que o resto do mundo ndo é tao responsdvel
como eles, considerando, com certo pessimismo, que existe uma grande quantidade
de pessoas que ndo levam nunca nada suficientemente a sério (BERGAMINI, 1990,
p. 24).

Os fatores motivacionais para Pedroso et al (2012) colaboram diretamente com a
qualidade de vida dos trabalhadores e na qualidade da prestacdo de servigos por elas, é a forca
que estimula os interesses de ambas as partes, empresa € colaborador. Se hd a falta de
motivacdo e satisfacdo das pessoas, poderd haver perdas nos padroes de qualidade e
produtividade, pois as consequéncias negativas estdo relacionadas diretamente a baixa
qualidade de vida no trabalho, ao estresse, a saide fisica e mental do trabalhador, a baixa
produtividade, ao pouco desempenho no trabalho e auséncia de comprometimento com a
empresa (OLIVEIRA; SILVA, 2012).

O que se leva do trabalho, principalmente da qualidade de vida, se revelam na vida
pessoal, por isso Paiva et al (2009) expressao que uma vida sem motivacio é detestavel e gera
avarias pessoais, mas quem estd motivado, pode ser capaz de fazer o impossivel virar
possivel. Por esse motivo as teorias da motivagdo tém conseguido boa simplificacdo nas
tentativas de explicar a motivagdo humana, especialmente quando a motivaciao é procedente
de um “outro” ou de “algo externo”, uma vez que o que esta “fora” somente estimula o ser

humano.
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Maximiano (2012) pondera as teorias motivacionais em dois grupos: teorias de
processo e teorias de conteido. A partir da base proposta por Maximiano (2012) foi adaptada
a Figura 2, com uma breve considera¢do das teorias motivacionais, do grupo que busca
explicar como funciona a motivacdo e o grupo que explica os motivos especificos que
impulsionam as pessoas.

Pedro (2014) conceitua as teorias de conteddo como aquelas que dao enfoque as
necessidades e objetivos das pessoas, indo em busca do que motiva o comportamento, isto &,
quais os fatos ou recompensas sdo o motivo do individuo agir de certa forma. E as teorias de
processo buscam identificar os fatores que estdo associados ao processo de motivacdo e

definem como e por que estes fatores geram a motivagao.

Figura 2 - Teorias de Processo e Teorias de Conteudo

Teorias de Processo

(procuram explicar como funciona a
motivacao)

Modelo de Comportamento: todo
comportamento é motivado, orientado e
procura realizar algum objetivo.

Teoria da Expectativa:
o colaborador € impulsionado a agir de
certa maneira, tendo em vista que ele
sera recompensado.

Behavorismo:
€ a compreensao dos mecanismos que
ativam o comportamento humano.

Teoria da Equidade:
a recompensa deve ser equivalente ao
esforgo e iguais para todos.

Fonte: A autora (2018), adaptado de Maximiano (2012).

Teorias de Conteudo

(procuram explicar quais fatores ou
estimulos motivam as pessoas)

Teoria da Necessidades: quanto mais
forte € a necessidade, mais intensa € a
motivacdo. Baseia-se em trés teorias:
Teoria de Maslow, Teoria ERG, Teoria
MC Clelland.

Frustracao:
em consequencia da insatisfacdo, pode
gerar um comportamento de fuga,
compensagio, agressdo ou descolamento.

Teoria dos dois fatores:
explica como a interacdo com o ambiente
de trabalho e do trabalho em si, geram a
motivagao.
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Diante deste parametro, pode se afirmar que a motivacdo das pessoas € fundamental
dentro das organizacdes, ela é um processo transformador que consegue desenvolver o
engajamento, o comprometimento € o envolvimento das pessoas nas suas tarefas didrias e

cooperando com a empresa para o alcance das metas e objetivos organizacionais.

2.4.3 Lideranca

As empresas sdo compostas de muitas pessoas que trabalham juntas, operando em
diversas atividades e em niveis organizacionais distintos, muitas dessas pessoas ocupam
posicdes nos varios niveis administrativos — como diretores, gerentes ou supervisores — para
cuidar do trabalho de outros individuos, tornando-se, assim, responsiveis pela atividade
conjunta de vdrias pessoas. Isso alude fundamentalmente em lideres. Ou melhor, ainda, em
liderangas de liderancas (CHIAVENATO, 2005, p. 446).

O estudo sobre lideranca € constituido principalmente pelas contribuicdes da
psicologia, da sociologia e das ciéncias politicas, sendo que os primeiros estudos sobre a
tematica ganharam notoriedade a partir da teoria das necessidades de Abraham Maslow
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Na visdo de Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 259) a lideranca ¢ como “um
processo social no qual se estabelecem relagdes de influéncia entre pessoas” cujo nucleo desse
processo “¢ composto do lider ou lideres, seus liderados, um fato e um momento social”. Em
consenso com essa ideia, Hunter (2006, p. 18) afirma que lideranca ¢ “a habilidade de
influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir objetivos comuns,
inspirando confianga por meio da for¢a do carater”.

Chiavenato (2005, p. 446) concebe o mesmo conceito e ainda acrescenta que a
lideranca ¢ “de uma certa forma, um tipo de poder pessoal”, e para Limongi-Franca e
Arellano (2002) a lideranca e o poder “sdo elementos interligados no processo de influenciar
pessoas”.

Para Hunter (2006, p. 32), poder e autoridade nio sdo sindnimos, ao contrario, sao
diferentes: “poder ¢ a capacidade de obrigar, por causa de sua posi¢cdo ou forga, os outros a
obedecerem a sua vontade [...] e autoridade € muito diferente de poder, pois ela envolve
habilidade de levar outros a fazerem, de bom grado, sua vontade”. A partir dessa percepgao €
que Hunter afirma que a lideranga legitima deve ser baseada na autoridade e ndo no poder.

Na interpretacdo de Chiavenato (2005), os conceitos de poder e de autoridade estdo

ligados com o conceito de influéncia, pois o poder para ele significa potencial de influéncia
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que uma pessoa tem sobre outras, e que este pode ou ndo ser exercido. E ja na concep¢do de
Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 261), “o poder ¢ a forca no direcionamento dos sistemas
e das situagdes sociais através dos recursos organizacionais.”.

Lideranca é um campo amplo no universo do comportamento organizacional, que ndo
tem origem clara segundo Tolfo (2010), pois esta relacionada com o comportamento humano,
e que para Chiavenato (2005), ainda ndo hd uma abordagem que seja ampla e globalmente
aceita.

O lider € aquele quem tem compromisso com os resultados, mas também com as
pessoas como um todo, com seu desenvolvimento e com sua realizacdo. Cabe ao bom lider
servir em vez de ser servido (TOLFO, 2010). Na mesma linha de raciocinio, segue Hunter
(2006), afirmando que para se tornar um bom lider, € preciso mudar a conduta, tornar-se
disposto a servir. Ele ressalta que ‘servir’ diz respeito a parceria, a discutir pontos de vista, a
ter confianca, ser humilde, pedir desculpas quando se estd errado, aceitar sugestdes de seus
subordinados, mas sempre respeitando ao outro. A cada decisdo, o lider, consciente e/ou
inconscientemente, levard em conta também os objetivos do nicho a que pertence (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002).

Na abordagem de Tolfo (2010), é formulado um conceito de lideranca, em que ela é
compreendida como uma relacdo com vinculo social, onde ha influéncia e esta seja reciproca,
pois tanto o lider quanto os liderados serdo influenciados. Assim, um dos membros seria o
facilitador, ou seja, ele “decorre do fato de que um individuo emerge um papel de organizador
na busca de um objetivo que € aceito pela equipe” (TOLFO, 2010, p. 201).

Muitos sdo os autores ou grupos que estabelecem abordagens em torno desse tema, as
mais proeminentes serdo identificadas, dando-se €nfase, por exemplo, aos tracos do lider, em
seu comportamento, poder e influéncia, nos aspectos contingenciais € na a¢ao transformadora
(TOLFO, 2010).

As mais antigas teorias sobre lideranca, conforme Chiavenato (2005), focavam na
identificacdo de tracos de personalidade capazes de caracterizar lideres. Limongi-Franca e
Arellano (2002) apontam trés tipos de tracos, sdo eles os fatores fisicos, as habilidades e os
aspectos de personalidade. No primeiro traco, Tolfo (2010) cita caracteristicas fisicas como,
altura, peso, aparéncia, idade e fisico. No segundo ela menciona a inteligéncia, a fluéncia
verbal, a escolaridade e também o raciocinio. No tdltimo traco, a autora alude o autocontrole, a
introversao, extroversao e ajustamento, Limongi-Franca e Arellano (2002) acrescentam outros
aspectos nesse enquadramento, tais como a autoconfianga, sensibilidade interpessoal e

dominéincia.
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Ja Robbins e Decenzo (2004) afirmam que pesquisas tentam identificar um conjunto
de caracteristicas que possam diferenciar os lideres dos seguidores, bem como também os
lideres eficazes dos ineficazes, mas as tentativas fracassaram. Eles ainda asseguram que nas
tentativas de reunirem caracteristicas que se associem a lideranca, nessas, as pesquisas
obtiveram resultados positivos. Tais caracteristicas diferem o que hd em um lider e ndo h4 em
um nao-lider: impulso, desejo de liderar, honestidade, integridade, autoconfianga, inteligéncia,
e conhecimentos relevantes ao emprego (ROBBINS; DECENZO, 2004).

Acrescentam Limongi-Franca e Arellano (2002) que, a Teoria dos Tracos tem a
premissa de que os lideres possuem tragcos de personalidade que os auxiliam em seu papel e,
que, sobretudo, ndo enfatiza outras varidveis que podem interferir na relacdo lider/liderado,
como o contexto em que estd inserido e as proprias necessidades do grupo em que atua.

Na Teoria Situacional, a lideranca € um fendmeno que conjuntamente depende do
lider, dos seguidores e da situacdo (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002), e esses trés
vetores juntos, formam o 16cus da lideranca (WAGNER; HOLLENBECK, 2009).

Conforme Chiavenato (2005), as teorias situacionais fundamentais sdo: “escolha de
padrdes de lideranga, modelo contingencial, e teoria do caminho-meta” (p.460). A escolha de
padrées de lideranga € baseada em trés aspectos: as forcas no gerente, as forcas nos
subordinados e as forcas na situacdo. Perante essas trés forgas, o lider pode eleger um padrao
de lideranca correspondente para cada situacdo, de modo a combinar as suas forcas pessoais
com a dos subordinados e com as forgas da situacdo (CHIAVENATO, 2005).

Na abordagem Contingencial, o modelo destacado tanto por Limongi-Franga e
Arellano (2002) como por Robbins e Decenzo (2004) e também por Wagner e Hollenbeck
(2009), é o modelo de Fiedler. Esses autores propde que o desempenho eficaz do grupo
depende da combinacdo apropriada entre o estilo de interacdo do lider com seus seguidores e
o nivel em que a situacdo da controle e influéncia para o lider e, para isso, Fiedler
desenvolveu um instrumento que chamou de questiondrio do colega de trabalho menos
preferido (CTMP). Com esse questiondrio, mencionam-se as “caracteristicas do colega de
trabalho menos preferido, podendo-se, assim, medir se a pessoa € orientada para tarefas ou
relacionamentos” (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 265). E ainda completando a
ideia desses autores, Tolfo (2010) afirma que o reconhecimento de que ndo existe um dnico
estilo de lideranca, baseado nos tragos ou comportamentos do lider, é a principal contribui¢io
da abordagem Contingencial.

De acordo com a Teoria Caminho-meta, é trabalho de um lider, auxiliar os seus

seguidores e alcancgar os objetivos e garantir que esses objetivos sejam compativeis com 0s
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objetivos gerais da organizacdo ou do grupo, estdo em consenso com essa defini¢ao
Chiavenato (2005), Robbins e Decenzo (2004), Limongi-Franca e Arellano (2002) e também
Wagner e Hollenbeck (2009). Os autores Wagner e Hollenbeck (2009) afirmam que essa
abordagem da liderancga é a mais abrangente até o momento e, que o propésito primordial do
lider € estar motivando seus seguidores, explanando as metas e também os melhores caminhos
para alcancga-las.

Robbins e Decenzo (2004) definiram lideres transacionais como aqueles que guiam ou
motivam seus seguidores na dire¢do de metas estabelecidas, deixando claro o porqué das
tarefas e seus requisitos. Da mesma forma Limongi-Franca e Arellano (2002) veem, no estilo
transacional, o lider que guia seus seguidores na direcdo das metas e esclarece o papel e as
exigéncias da tarefa neste caminho. Na utilizacdo de taticas de influéncia de persuasdo
racional o agente utiliza argumentos 16gicos e evidéncias para demonstrar que seu pedido ou
proposta € vidvel ou relevante para os objetivos da organizacdo (WAGNER; HOLLENBECK,
2009).

Pesquisadores comecaram a propor varias teorias neouniversais de lideranca, que estao
focadas num atributo particular do lider e eliminam os seguidores e situacdes. Entre essas
teorias, estd a da liderancga carismdtica, que destaca a habilidade do lider de comunicar aos
seguidores novas visdes de uma organizacio (WAGNER; HOLLENBECK, 2009). “A
lideranga carismatica esta associada ao carisma” (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002,
p. 267). Tolfo (2010) destaca que o carisma pode ser associado a lideranca transformacional,
pois volta a ser valorizado, abrindo espaco para a elaboracdo de uma abordagem mista, com
variados conteddos de teorias diferentes.

O desenvolvimento de uma abordagem transformacional ndo sugere que a lideranca
transacional seja abandonada, pois isso acabaria negligenciando os litigios mais morosos da
administracao das organizacgdes. Essa teoria sobre lideranga € a que se encontra mais inserida
nas atuais organizagdes do trabalho, devido as perspectivas de complementaridade. (TOLFO,
2010).

Uma empresa quando faz sucesso, respectivamente seus funcionarios sao responsaveis
pelo €xito e assumem o compromisso de liderar para cada vez melhorar mais os resultados. A
lideranga pode tanto nascer no DNA da pessoa e ela aperfeicod-la, o que ndo é tdo comum,
como ser adquirida como uma habilidade na vida das pessoas. Com muito trabalho e
sacrificio, a lideranca e a influéncia legitima sdo construidas, pois ndo vai ser de uma hora

para outra que vao ser alcangadas. (HUNTER, 2006; WAGNER; HOLLENBECK, 2009)
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Como fungdes importantes do lider, Vergara (1999), citada por Limongi-Franca e
Arellano (2002) ressalta, a contribui¢do para a formagdo de valores e crencas organizacionais
benemerentes para satisfacdo das pessoas, a aten¢do as mudancas, sondagem do ambiente
externo e ser hdbil em esclarecer problemas. Para ser um lider com exceléncia, é fundamental
que o individuo tenha determinadas qualidades, como a iniciativa, ter ética e postura
comportamental impecével, isso do ponto de vista, de Hunter (2006) que considera essas

caracteristicas essenciais.

2.4.4 Estresse

Em razdo das tecnologias e a situacdo de extrema competitividade, o ambiente de
trabalho estd atrelado incessantemente a vida dos individuos, pois a qualquer momento e
lugar é possivel acessar seus afazeres profissionais, por meio de smartphone, tablets e
notebooks. Em outras palavras, pode-se articular, que a vida das pessoas estd quase
inteiramente ligada a empresa na qual trabalha, contribuindo fortemente para o surgimento de
uma das doengas mais corriqueiras do século XXI: o Estresse (SILVA; SALLES, 2016).

No ambito organizacional, os precedentes e as implicagdes do estresse também vém
sendo estudados e trabalhados por meio de planos de precaugdo, com o intuito de reduzir os
efeitos negativos tanto fisiologicos como psicologicos de cada pessoa (TAMAYO, 2008).
Pois o estresse ininterrupto pertinente ao trabalho compde um fator decisivo para o
comprometimento da sadde fisica e mental do funciondrio e, por conseguinte, para a saide
total das pessoas (ARAIjJ 0O, 2011).

Para Coelho (2004, p. 21) o estresse no ambiente de trabalho ¢ caracterizado como “as
manifestacdes psicoorganicas de desequilibrio, descompensagdo ou perda da homeostase que
ocorrem quando a experiéncia, ou a percepcao de clima organizacional se torna desfavoravel,
combinando, obviamente, varios fatores e dimensdes”. Neste sentido, Oliveira, Minetti e
Oliveira (2012) destacam que € notdrio o diagnéstico didrio de doengas ocupacionais,
absenteismo, além do estresse e acidentes de trabalho, em empresas modernas.

Coelho (2004) faz uma observacdo importante em relacdo as empresas que sao
inflexiveis e que tem caracteristicas de uma corporacdo que da abertura para o estresse

organizacional:

muitos contextos organizacionais refletem estruturas objetivantes que se
caracterizam por uma organizacao do trabalho coercitiva, sem qualquer espaco para
a criatividade, em que o individuo ndo tem controle sobre o seu processo de
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trabalho. Tarefas aborrecidas, de intensidade e duracdo arbitrariamente decididas,
com relagdes de trabalho fragmentadas e competitivas tém a possibilidade de
produzir experiéncias subjetivas de alienagdo, caracterizadas por sentimentos de
impoténcia, insatisfacdo e frustracdo. (COELHO, 2004, p. 21).

O estresse elevado ou em excesso interfere em diversos aspectos do profissional, nas
atitudes e nos comportamentos no ambiente de trabalho, gerando absenteismo, atrasos de
chegada ao trabalho, auséncia de aten¢@o na execucdo das atividades, agdes impertinentes,
resisténcia a mudangas, baixa cooperagdo e antipatia (PEREIRA; BRAGA; MARQUES,
2014). Assim sendo, os gerentes devem responsabilizar-se pelo seu pessoal e ficarem
vigilantes aos sinais de estresse nos colaboradores e inclusive neles mesmos.

Para Silva e Salles (2016) o estresse é

a sensacdo particular de desequilibrio entre o trabalho e o emocional do colaborador,
podendo ser causado por medo de fracassar, cansago fisico e emocional, falta de
apoio por parte dos seus superiores, ambiente de trabalho altamente competitivo,
jornada longa de trabalho, dentre outros (SILVA; SALLES, 2016, p. 238).

Os mesmos autores ainda interpretam expressao estresse, como sendo o estado em que
a pessoa fica irritada, nervosa e impaciente em razao de alguma situacdo de tensdo subita ou
de longa data ou até mesmo pelas pressoes do trabalho.

Na visdo de Tamayo (2008), o estresse ndo € de todo um fendmeno negativo, porque
ele demonstra-se como um aparato de resposta dos colaboradores diante de metas autofixadas
ou de ajustamento ao meio externo, sendo dessa forma, visto como um estimulo para
desenvolvimento do potencial do individuo ou, se ultrapassar suas limita¢des, torna-se
maléfico a sadde.

Na mesma linha de pensamento, Chanlat (2005) assegura que embora o estresse seja a
reacdo comum do corpo diante dos estimulos provenientes do ambiente organizacional,
também afirma que ndo € ruim em si, pois ele é importante para o ser humano, como um
elemento substancial. Pensando nisso, Zanelli (2010) discorre que o estresse € compreendido
como uma necessidade de adequagdo da pessoa em meio as pressdes impostas pelo ambiente,
sendo possivel identifica-lo e controla-lo, da mesma maneira que outros fatores que também
trazem risco a saide do colaborador.

A partir dessa base, Silva e Salles (2016) revelam trés fases do estresse: a primeira
fase esté relacionada ao nivel de estresse, em que a pessoa perde o controle do seu corpo; na
segunda fase, € a tentativa de adaptacdo ao problema ou ainda extingui-lo, buscando recuperar

o equilibro; e a terceira fase é o nivel mdximo de estresse, em que a pessoa comeca sentir as
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consequéncias da tensdo, levando ao comprometimento fisico que toma forma de doencas,
como diarreia e insOnia entre outras.

Em um cendrio em que se tem o objetivo de produzir cada vez mais e com melhor
qualidade, e principalmente com prazos mais rigidos, demanda que o funciondrio comumente
faca escolhas e assuma os riscos, procedendo e operacionalizando de maneira diferente do que
foi estabelecido pela empresa (COELHO, 2004).

E fundamental frisar, que trabalhadores estressados tém tendéncia a enfraquecer seu
desempenho e elevar os custos da empresa, em razdo das possiveis patologias de satde,
provocando maior rotatividade e afastamento além de outras consequéncias (PAIVA;
GOMES; HELAL, 2015). Diante disso é que se torna indispensdvel que os gerentes, tenham
conhecimento e busquem aprofundar estudos a respeito destes trabalhadores, ponderando a
pressdo que as rotinas e o ambiente de trabalho lhes impdem e provoca o estresse ocupacional

(PEREIRA; BRAGA; MARQUES, 2014).

2.4.5 Resisténcia a mudanca

Transformacdes e mudancas ocorrem o tempo toda na vida das pessoas e isso nao é
diferente no ambiente organizacional, em que as empresas buscam aprimorar seus processos
para obter maior competitividade e desenvolver o seu diferencial, mas na maioria das vezes
encontram dificuldades de implantar a mudanca em razdo da resisténcia que os funciondrios
tém de aceitar 0os novos métodos ou processos.

Por isso Rezende, Freitas e Silva (2011, p. 4) argumentam que “por mais racional que
seja entender que uma empresa precisa mudar diante de uma circunstincia externa, ou até
mesmo interna, deve-se levar em consideracdo a subjetividade dos colaboradores que ali se
encontram”. Os autores mencionados prosseguem alegando que se a empresa ignora essa
subjetividade vai deixar transparecer falta de interesse e de preocupagdo com as
particularidades, surgindo ai a resisténcia a quaisquer novas implementagdes no trabalho.

Moreira (2012) afirma:

para as organizagdes contemporaneas, lidar com processos de mudancas é uma
constante na vida corporativa. Para um gestor de pessoas, diagnosticar 0s processos
e as condi¢gdes de trabalho sdo tarefas fundamentais no ambiente em constante
transformag@o. Sem andlise ndo € possivel intervir de forma adequada nas
discrepancias de desempenho existentes (MOREIRA, 2012, p. 26).
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Para Freires et al (2014), qualquer processo de mudanga traz incertezas que podem
afetar psicologicamente as pessoas, gerando medo e principalmente resisténcia, tornando-se
os principais empecilhos para uma bem-sucedida mudanca no ambiente de trabalho. Neste
sentido, para Rezende, Freitas e Silva (2011), a resisténcia a mudanga existe em qualquer
organizacdo, até mesmo em empresas que estdo preparadas para um processo de
modificagdes, sendo que essa resisténcia ndo advém por imprevisibilidade ou meramente
porque os funciondrios nao querem mudar.

As causas mais comuns ligadas a resisténcia a mudanga decorrem: da apreensdo com o
futuro, dado que, as pessoas costumam optar e aderir aquilo lhe € mais familiar e conhecido;
pelo fato de muitas vezes estarem na zona de conforto e acomodadas; pelo status funcional
que possuem e t€ém medo de perdé-lo, talvez por algum temor passado, de pessoas que nao
tiveram sucesso dentro da empresa e tornam-se relutantes diante de qualquer coisa
relacionada a mudanca (TAGLIOCOLO; ARAUJO, 2007).

A resisténcia ocorre no entendimento de Rezende, Freitas e Silva (2011), porque na
concepg¢do dos funciondrios, algo que sempre foi tido como “normal” dentro da empresa, e
entdo € proposto algo novo, torna-se uma situacdo complicada para eles, considerando que
passam maior parte do seu tempo dentro da organizacdo e ja estdo familiarizados com o que
veem todos os dias nas rotinas de trabalho. Dessa forma, se na prépria cultura da empresa ja
tem acoplado valores que influenciem os colaboradores a perceberem os processos de
mudancas, as pessoas resistirdo muito menos.

Do ponto de vista de Freires et al (2014), o “clima organizacional pode ser
considerado como uma varidvel explicadora da resisténcia a mudanga, ja que a percep¢ao que
os funciondrios possuem acerca de seu ambiente de trabalho pode, de maneira direta ou
indireta, influenciar suas atitudes”, isso demonstra a relevancia desta varidvel, o clima
organizacional, somado aos valores pessoais como explicadora do comportamento humano.

Na literatura referente a mudanga organizacional, Rezende, Freitas e Silva (2011),
destacam que os individuos sdo vistos como 16gicos e racionais, sua reagdo frente a mudancgas
condiz com os seus proprios interesses € com as informacgdes que recebem, por isso 0s autores
reiteram que “o ajustamento do individuo as situa¢des de mudanca requer a construcdo de
uma nova visao sobre si mesmo, de novas identidades, de uma nova relacdo com o mundo”,
sendo que, essas construgdes s6 sdo concebiveis se se as pessoas tiverem oportunidade de
compreender e expressar seus sentimentos, de trabalhar com aquelas angustias e temores

causados pela mudanca.
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Assim, € evidente que toda e qualquer mudanca no ambiente organizacional causard
algum impacto inicial, que geralmente serd a relutdncia em aceitar as novas implantagoes,
considerando isso as empresas precisam estar preparadas, cuidando do clima organizacional e
atentando para as trés dimensdes anteriores, criando motivacdo para os funciondrios,
proporcionando um ambiente adequado, sem pressdoes anormais e dispondo de lideres com
capacidades e habilidades de engajar os colaboradores para um mesmo objetivo.

Por fim, a partir do embasamento sobre o clima organizacional, pesquisa de clima
organizacional, os estudos anteriores e as quatro dimensdes de andlise do clima: motivagao,
liderancga, estresse e resisténcia a mudanga, que podem ser mais bem visualizadas no quadro
3, € possivel corroborar que € importante a empresa fazer o acompanhamento do clima
organizacional periodicamente, visando melhorar a qualidade de vida no trabalho, a satisfacao

e bem-estar, e 0 comportamento organizacional voltado para a eficiéncia e produtividade.

Quadro 3 - Resumo dos conceitos das dimensdes

Motivacao Lideranca Estresse Resisténcia a
mudanca
Forga que estimula os | Relacdo de influéncia Situacdes

interesses das visando a eficiéncia provenientes da Falta do engajamento
pessoas, proveniente na busca dos pressdo no ambiente | para implantacdo de

de necessidades e resultados e organizacional que NOVOS Processos

percepcdes que elas | desenvolvimento das causam estresse organizacionais.

tém. pessoas. ocupacional.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

ApOs a abordagem dos conceitos relacionados ao tema do presente estudo, abordar-se-
4 no capitulo seguinte os procedimentos metodoldgicos que serdo utilizados para
instrumentaliza¢do da pesquisa de clima organizacional na Clinica de Radiologia, empresa

estuda.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados para o
desenvolvimento deste estudo, na pratica. Antes vale destacar que, teoricamente, o método
pode ser considerado como uma estratégia tracejada e as técnicas como taticas
imprescindiveis para sua operacionalizacdo, por isso devem ser salientadas que as técnicas
precisam ser aplicadas em obediéncia a orientacdo geral do método, resolvendo os problemas
para que as etapas necessdrias sejam obtidas (DIEHL; TATIM, 2004).

Para Marconi e Lakatos (2003) a pesquisa metodoldgica, versa sobre a delimitagdo dos
procedimentos, métodos e técnicas que serdao utilizados de cardter sistematico para deliberar
certo problema de pesquisa. Creswell (2010) complementa que os métodos de pesquisa
abrangem as maneiras de coleta, andlise e interpretacdo dos dados que os pesquisadores
escolhem para seu estudo.

A seguir é apresentada a classificacdo da pesquisa, a populacdo e a amostra
representativa do estudo, as técnicas utilizadas para coleta de dados e a forma de interpretacao

e andlise dos resultados obtidos e por fim a limitacdo de estudo.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A classificacdo da pesquisa foi definida adotando a metodologia proposta por Vergara
(2013) do seguinte modo: quanto aos fins, foi caracterizada como descritiva e aplicada, e
quanto aos meios, como pesquisa de campo, bibliografica e estudo de caso, desta forma, o
estudo foi considerado também quanto a abordagem, natureza, objetivos e procedimentos
técnicos (ZAMBERLAN et al, 2014).

A abordagem desta pesquisa teve cardter quanti-qualitativo, pois buscou constatar o
perfil das pessoas que trabalham na Clinica de Radiologia, retratar as dimensdes do clima
organizacional da organizacdo, analisando a percep¢do dos colaboradores a partir dessas
premissas para demonstrar a satisfacdo destes com o clima da empresa. Pois como ressalva
Diehk (2004), a pesquisa qualitativa tem por objetivo descrever a complexidade de
determinado problema, sendo um meio de explorar e de entender o significado que os
individuos ou grupos atribuem a um problema social ou humano (CRESWELL, 2010).

E Flick (2009) ressalta a importancia e a qualidade proporcionada pela ideia de que a
pesquisa quantitativa pode ser utilizada para complementar a pesquisa qualitativa, ou vice-

versa, trazendo diferenciacdo e alavancando a clareza do estudo. A pesquisa quantitativa
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explora a linguagem numérica para descrever as causas de um fendmeno, as relacdes entre
varidveis, etc., (FONSECA, 2002). O autor destaca que a “utilizagdo conjunta da pesquisa
qualitativa e quantitativa permite recolher mais informagdes do que se poderia conseguir
isoladamente”, ou seja, unindo-as garantem-se maiores consideracdes sobre o estudo
(CRESWELL, 2010).

Quanto 2 sua natureza, o presente estudo foi caracterizado como aplicado, por ter
como objetivo de estudo, o espago organizacional e por possuir interesse pratico, ou melhor,
pela possibilidade de seus resultados serem utilizados e aproveitados para resolver problemas
identificados na realidade organizacional (MARCONI; LAKATOS, 2011). E Vergara (2012)
complementa que a pesquisa aplicada, além de possuir uso prético, € determinada pela
necessidade de se resolver problemas reais de ordem imediata ou ndo. Além disso, o estudo
aplicado propde entender a natureza e a origem das dificuldades humanas, contribuindo
assim, para a resolu¢do de incdgnitas, por meio de elaboracdes intervencdes e programas
(ROESCH, 2012).

Para Flick (2009), a pesquisa qualitativa busca entender, descrever e por vezes explicar
fendmenos sociais em uma visdo “de dentro” de maneiras diferentes como: analisando
experiéncias tanto de individuos como de grupos, experiéncias estas que podem estar
relacionadas a historias biograficas ou praticas, no ambito profissional ou cotidiano;
examinando comunicacdes e interacdes em desenvolvimento, isso pode ser feito baseado em
registros praticos ou na observacdo; e averiguando documentos ou tragos semelhantes de
experiéncias ou interagoes.

Do ponto de vista de seus objetivos foi considerada como pesquisa descritiva, a qual
visa identificar, expor e descrever os fatos e caracteristicas de um determinado grupo,
comunidade, populacdo ou contexto social (VERGARA, 2013; ZAMBERLAN et al, 2014).

Quanto aos meios e procedimentos técnicos este estudo € integrado pela pesquisa de
campo, pesquisa bibliografica e estudo de caso. A pesquisa encaixa-se como de campo por ser
uma investigacao “realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenomeno ou que dispoe de
elementos para explica-10” (VERGARA, 2013).

Configurou-se como uma pesquisa bibliografica por ter buscado compreender e
aprofundar temas como, por exemplo, comportamento organizacional, ambiente de trabalho e
influéncia na produtividade, relacdes humanas e bem-estar dos trabalhadores, qualidade de
vida no trabalho, clima organizacional, pesquisa de clima organizacional e as dimensdes do

N

clima organizacional: motivagdo, lideranca, estresse e resist€ncia a mudanca. A pesquisa
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bibliogréfica é o estudo desenvolvido com base em material publicado em revistas, livros,
jornais, redes eletronicas e todo material que € acessivel ao publico (VERGARA, 2013).

E por fim a pesquisa definiu-se como estudo de caso, sendo assim classificada por se
tratar de uma investigacdo aplicada em uma empresa, pretendendo-se descrever uma realidade
especifica, desta maneira, aprofundando o clima organizacional. Para Fonseca (2002) o estudo
de caso tem em vista a pretensdo de conhecer em profundidade o como e o porqué de certa
situagdo, que se pressupde ser unica em diversos aspectos, buscando desvendar o que hé nela
de mais essencial e caracteristico.

Por conseguinte, definida a classificacdo da pesquisa, possibilitado um maior

entrosamento com o assunto do estudo, € possivel delimitar os sujeitos pesquisados.

3.2 UNIDADE DE ANALISE E POPULACAO DA PESQUISA

Para este estudo das dimensdes do clima organizacional, foi escolhida uma empresa
prestadora de servigos de saude, no ramo de exames por imagem, na cidade de Chapecd —
Santa Catarina. A Clinica de Radiologia, nome ficticio para preservar a identidade da
empresa, ¢ um Centro de Diagndstico por Imagem atuante em todo o Oeste Catarinense,
realizando exames de diversos tipos, sendo parte de um Grupo de Clinicas, o qual é
administrado por médicos especialistas.

A empresa tem sua Matriz na cidade de Pato Branco — Parand, que foi fundada em
2009, também sendo um Centro de referéncia em Diagndstico por Imagem no sudoeste do
estado do Parand. A Clinica de Radiologia estd no mercado prestando servigos desde 2011 na
cidade de Chapecd, e desde entdo tem se estabelecido e crescido muito, conquistando seu
espaco entre as concorrentes. Esse crescimento mutuo da Clinica de Radiologia, é em razao
das parcerias que firmou com as secretarias e prefeituras dos municipios préoximos, além de
firmar convénios com os planos de saide e Consoércios da regido.

A Clinica possui atualmente em seu quadro de colaboradores fixos 32 (trinta e duas)
pessoas, incluindo os terceirizados que sdo os técnicos em radiologia e, além disso, contando
com 3 (trés) estagiarios e 2 (dois) menor aprendiz, totalizando 37 colaboradores. Os médicos
ndo fazem parte do quadro de pessoal, em razdo de fazerem parte do Grupo de Clinicas, e
apenas realizarem o servico de laudar os exames a distancia.

Para a realizacdo da pesquisa, foi entregue o instrumento a todos os funciondrios em
atividade, além de ter sido encaminhado no e-mail de cada pessoa uma cépia do referido

questiondrio, ficando livre a participacdo e sendo de forma totalmente andnima. Participaram
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da pesquisa 36 colaboradores, sendo que apenas uma funciondria ndo teve sua participacdo

contabilizada por estar em Licenca a Maternidade.

3.3 PLANO DE COLETA DOS DADOS

A coleta de dados tem em vista garantir a obten¢do das informacdes necessdrias para
fundamentar a resposta do problema de pesquisa delimitado. Para a coleta de dados foram
utilizadas fontes primdrias e secundarias. Os dados primérios foram obtidos por meio da
aplicacdo de questiondrio, que € um instrumento de coleta de dados constituido por perguntas
que podem ser enviadas para o respondente, sem a necessidade de responder na presenca do
pesquisador (MARCONI; LAKATOS, 2011). Para as fontes de dados secundarias, foram
feitas pesquisas bibliograficos em materiais publicamente acessiveis, livros, revistas
especializadas, teses e dissertacdes pertinentes ao assunto, para constituir um aparato preciso
aos dados coletados.

Com a inten¢do de analisar o perfil os respondentes, as dimensdes do clima
organizacional e a percepcdo dos colaboradores sobre ele, foi elaborado um questiondrio
semi-estruturado (APENDICE B). Tal instrumento englobou questdes abertas com a
finalidade de conduzir melhor um parametro sobre a percepc¢do do clima organizacional por
parte dos respondentes, e também questdes fechadas seguindo a escala Likert, com 5 (cinco)
proposic¢des de escolha, de forma clara e objetiva para a coleta de dados.

Para a formulacdo do questiondrio foi utilizado como base o modelo de questionario
de pesquisa de clima organizacional proposto por Luz (2003), (ANEXO 1). O instrumento foi
aplicado em todos os setores da organizagdo, com data delimitada em comum acordo com a
geréncia da empresa, de maneira a ndo prejudicar os servigos dos colaboradores.

Nas respostas fechadas abrangeram-se cinquenta indicadores, que foram dispostos em
cinco grupos: ambiente de trabalho e bem-estar, motivagao, lideranca, estresse e resisténcia a
mudancas. Para a avaliacdo desses indicadores, como ja mencionado, utilizou-se a escala
likert com cinco opg¢des de respostas, representadas por “Discordo Totalmente”, “Discordo”,
“Nao Tenho Opinido”, “Concordo” e “Concordo Totalmente”.

A aplicagdo dos questiondrios aconteceu na segunda semana do més de abril do ano de
dois mil e dezoito, sendo entregue para cada funciondrio o questiondrio. Nesse ato a
pesquisadora fez breve apresentacdo do tema do presente estudo, enfatizando a importancia da
participacao para obtencdo de um melhor resultado e esclarecendo possiveis dividas. Frisou-

se, inclusive que, os dados seriam tratados de forma totalmente andnima.
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Ressalta-se que a pesquisadora é também colaboradora na Clinica de Radiologia,
portanto para a devolucdo dos questiondrios, em medida de precaucdo, foi deixada uma
caixinha com identificacdo na sala do faturamento. Assim, buscou-se evitar qualquer
constrangimento no ato de entrega do instrumento preenchido. No final da coleta, notou-se
que foi unanime a colaboracdo dos funciondrios na pesquisa, entregando o questiondrio
respondido dentro do prazo estabelecido de trés dias. Porém, houve certo niimero de pessoas
que atrasaram a entrega, acarretando em um prazo mais prolongado para a devolugdo dos
questiondrios. Dessa forma, ao todo foi uma semana ttil (cinco dias) para a coleta dos dados.

Ressalta-se ainda, que os questiondrios s6 foram entregues para preenchimento apds
exposicdo do termo de esclarecimento e consentimento livre (APENDICE A). E importante
esclarecer que o questiondrio foi aplicado exclusivamente aos colaboradores da organizagdo,
sendo excluidos da pesquisa os superiores, em razdo de a pesquisa justamente ter finalidade

de andlise unilateral do clima organizacional. Ou seja, pela 6tica dos trabalhadores.

3.4 PLANO DE ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

As questdes abertas, conduzidas no intuito de obter dos colaboradores a sua percepcao
e sugestdes de melhorias do clima organizacional, permitindo assim um diagndstico mais
profundo, receberam tratamento por meio da andlise de conteddo.

Portanto, para os dados obtidos especificamente nessas questdes foi utilizada a técnica
de andlise de contetido para melhor sistematizacdo de ideias, a qual “permite ao pesquisador
fazer inferéncias sobre qualquer um dos elementos da comunicagdao” (FRANCO, 2003, p. 20).
Nesse tipo de andlise, “os resultados devem refletir os objetivos da pesquisa e ter como apoio
os indicios manifestos e capturdveis no ambito das comunicagdes emitidas” (FRANCO, 2003,
p. 23).

A andlise de contetido € considerada uma técnica para o tratamento de dados que visa
identificar o que estd sendo dito a respeito de determinado tema (VERGARA, 2003, p. 15).
Por tanto, a andlise e interpretacdo dos dados busca explicar o que se pode observar nos dados
que foram coletados, a partir da relacdo destes com os conhecimentos ja publicados sobre o
referido tema (ROESCH, 2012).

E na visdo de Chizzotti (2006, p. 98), “o objetivo da analise de conteudo ¢
compreender criticamente o sentido das comunicagdes, seu conteido manifesto ou latente, as
significagdes explicitas ou ocultas”. E valido também ressaltar que na concepgdo de Franco

(2003), a analise de conteudo demanda que os resultados obtidos tenham proeminéncia
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tedrica, ou seja, um dado deve se relacionar com outro dado, provocando comparacdes
contextuais.

Para o processo de andlise de conteido dos dados coletados por meio das questdes
semi-estruturadas, primeiramente foi realizada a leitura “flutuante”. Esse foi o primeiro
contato da pesquisadora com os dados a serem analisados, a intensdo foi de conhecer a
disposicdo dos relatos escritos e ir se envolvendo com as representacdes e impressdes, bem
como pelas emogdes, conhecimentos e expectativas contidos no material (FRANCO, 2003).

Posteriormente, a partir da leitura das respostas, foi realizada andlise de contetido
categorial temadtica, na qual se separou as respostas por similaridade a partir do conteddo para
que fosse realizada uma andlise das informacdes mais detalhadamente. Os grandes temas
foram separados em motivacdo para o trabalho, insatisfacio no ambiente de trabalho e
relagdes interpessoais nesse ambiente. As categorias surgidas nesses grandes temas estdo

apresentadas no Quadro 4, a seguir:

Quadro 4 - Categorias tematicas de andlise de conteudo

Tema Categorias

e Realizacio
Motivacgido para o trabalho e Necessidade

e Ambiente

e Relacionamentos
Insatisfagdo no ambiente de trabalho e Processos de trabalho

e Remuneragdo

e Complexas
Relagdes interpessoais e Aceitaveis

e Agradaveis

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Para os dados obtidos nas questdes fechadas, aplicadas aos colaboradores da Clinica
de Radiologia, foi utilizada a técnica de acomodacdo dos dados por meio eletrénico com
tratamento estatistico, via planilha no Microsoft Excel 2010, para auxiliar na disposi¢dao
gréfica e posterior descricao destes dados, fazendo andlises especificas de frequéncia.

Esses dados foram analisados individualmente, sendo inicialmente separadas as
questdes em cinco categorias, sendo elas, sobre o ambiente de trabalho e o bem estar do

trabalhador e as quatro dimensdes do Clima Organizacional em diagnostico neste estudo:



57

motivacgdo, lideranca, estresse e resisténcia a mudanca. Apds essa separagdo e distribuicao das
respostas nas categorias estabelecidas, foi feito uso da ferramenta do Microsoft Excel 2010,
para constituicdo dos graficos buscando destacar as respostas dos trabalhadores permitindo
assim melhor visualizagdo. Apds essa etapa deu-se inicio a descri¢do dos resultados obtidos.
Com os procedimentos apresentados, verifica-se que a metodologia adotada para a realizagcdo
deste estudo auxiliou no alcance dos objetivos propostos. Na secdo a seguir apresenta-se o as

limitagdes deste estudo.

3.5 LIMITACAO DE ESTUDO

Em relacdo as limitacdes, destaca-se que apesar do instrumento de pesquisa averiguar
dimensdes importantes no contexto organizacional, acredita-se que o estudo poderia abranger
outros fatores além das dimensdes que foram avaliadas, para que a andlise da percepcao dos
colaboradores fosse ainda mais relevante e completa para diagnosticar o clima o
organizacional na Clinica de Radiologia.

Acredita-se que a veracidade das respostas dos colaboradores deve ser considerada
como uma limitacdo, pois, embora o questiondrio foi aplicado de forma andnima, pode ter
ocorrido de alguns trabalhadores se sentir intimidados e isso pode ter contribuido para a
distor¢do de alguns indicadores avaliados, caracterizando assim uma probabilidade, ndo
suscetivel a averiguacao.

Outra limitacdo pode eclodir da analise e interpretagdo de dados por parte da
pesquisadora, por esta exercer a funcao de auxiliar administrativo/faturamento na empresa hé
mais de trés anos e por estar intermitente ligada a organizacdo, podendo ter exercido alguma
influéncia indireta, mesmo que minima, na apreciacao dos resultados obtidos na pesquisa.

No capitulo a seguir apresenta-se a apresentacdo e discussdo dos resultados da

pesquisa.



58

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, apresenta-se uma explanacao a cerca da empresa pesquisada e em seguida
os resultados obtidos a partir da aplica¢do da ferramenta de coleta de dados, assim como as
referidas andlises em volta dos dados coletados para o estudo de caso sobre as dimensdes e a
percepcao dos colaboradores do clima organizacional na Clinica de Radiologia de Chapeco-
SC.

Por meio da aplicagdo do questiondrio aos 36 colaboradores que estavam em atividade
na organizacdo, buscou-se responder ao problema de pesquisa deste estudo: Qual a percep¢do
dos colaboradores em relagdo ao clima organizacional de uma clinica prestadora de servigcos
radiolégicos? Assim, a coleta de dados também possibilitou mediante os elementos
demograficos, constatar e demonstrar o perfil dos trabalhadores da Clinica.

Inicialmente, como apresentacdo dos resultados serd exposto os dados demograficos
coletados com a finalidade de determinar o perfil dos funciondrios da Clinica de Radiologia,
primeiro objetivo desta pesquisa. Na sequéncia apresentam-se as dimensdes de andlise do
clima organizacional, a partir dos dados coletados por meio da escala Likert, que afirma o
nivel de concordancia do trabalhador diante das afirmac¢des sobre motivagdo, liderancga,
estresse e resisténcia a mudanca, contemplando ao segundo objetivo deste estudo. E por fim
se demonstra os resultados da andlise dos dados que objetivaram responder ao terceiro
objetivo da presente pesquisa, referente a visdo dos trabalhadores diante do clima

organizacional.

4.1 BREVE HISTORICO DA CLINICA DE RADIOLOGIA E SEUS SERVICOS

A empresa objeto deste estudo estd localizada na cidade de Chapecd, no Oeste de
Santa Catarina, possuindo a Matriz na cidade de Pato Branco, Parand. A Clinica de
Radiologia é considerada pelo Grupo o maior complexo de diagnéstico por imagem da regiao,
foi fundada no ano de 2011 em Chapecd, para suprir as necessidades da populacdo da regido,
realizando atualmente em média 5.000 mil exames por més.

A visdo empreendedora de uma equipe de empresarios e médicos alavancou a ideia e
foi realizado um investimento de R$ 6 milhdes de reais em equipamentos da mais avancada
tecnologia em imagem. Do mesmo modo houve alto investimento em um sistema de
informacao eficaz e lacOnico, com resultado imediato, que interliga e disponibiliza as

informacdes e resultados do paciente diretamente no consultério médico, por meio da internet.



59

Conta com uma equipe de profissionais altamente qualificados e uma infraestrutura
com tecnologia avancada para atender bem seus pacientes e entregar diagndsticos com
agilidade e precisdo. Dispde de especialistas nas dreas de Neuro, Musculo Esquelético e
Corpo, que atua a distancia. Na unidade de Chapec6/SC, dispde do tnico equipamento de
PET-CT do Oeste Catarinense. Prima pela alta precisdo nos resultados e disponibiliza os
laudos de rotina em até 48h e os de emergéncia em até 2h apds a realizacdo do exame.

A Clinica de Radiologia, oferece servicos de diagnéstico por imagem contando com
equipamentos de mais alta tecnologia, composto por uma gama de exames: Ressonancia
Magnética, Tomografia Computadorizada, Raio-X Digitalizado, Mamografia Digitalizada,
Densitometria Ossea, Ultrassonografia e PET-CT.

Além do atendimento particular, a Clinica atende por meio de parcerias com empresas,
secretarias da sadde, prefeituras e planos de saide. Possui 37 colaboradores, distribuidos entre
duas grandes dreas: a parte administrativa que abarca a recepc¢do, o faturamento, o
envelopamento e a entrega de exames; e a parte técnica que envolve os técnicos de
enfermagem e técnicos em radiologia, além dos estagidrios e menores aprendizes de cada

area.
4.2 PERFIL DOS ENTREVISTADOS DA ORGANIZACAO

Considerando o primeiro objetivo proposto neste estudo, estabeleceu-se o perfil dos
respondentes. Note-se que, tal perfil foi delimitado aos trabalhadores que estavam em
atividade na Clinica no periodo da pesquisa.

E relevante afirmar que os dados demograficos tem grande importincia para o estudo,
no intuito de identificar o perfil e a predominancia da amostra em sua realidade a fim de
conhecer o perfil social dos funciondrios, além disso, as varidveis como o tempo do
trabalhador na empresa ou a faixa etdria, por exemplo, foram considerados atributos que
podem indicar alguns comportamentos ou concepcdes especificas.

Vale destacar também que a presente pesquisa ndao visa a identificacdo dos
respondentes. Portanto, para preservar o anonimato da populacio estudada, foram instituidos
intervalos relativamente grandes para os dados referente a idade do funciondrio e o seu tempo
na empresa.

Dessa forma, a fim de caracterizar a amostra da pesquisa, a seguir apresentam-se OS
dados demograficos que compuseram o perfil do colaborador, envolvendo: area de trabalho,

género, estado civil, faixa etdria, grau de instru¢cdo e tempo de empresa. Participou da
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pesquisa quase a totalidade dos funciondrios, sendo 36 respondentes que estavam em
atividade na empresa nos dias da coleta de dados, apenas uma pessoa ndo participou, pelo fato
de estar em Licenca a Maternidade.

A fim de ampliar as informagdes concernentes as caracteristicas dos colaboradores, é

apresentado a seguir, o Quadro 5, com a disposicao das frequéncias obtidas em cada varidvel.

Quadro 5 - Varidveis do perfil dos respondentes

Dado demogrifico Variaveis (%) Qtde
Area de Trabalho Administrativo. 61 22
Enfermagem/Técnico 39 14
R Feminino 78 28
Género :

Masculino 22 8
Casado (a) 33 12
Estado Civil Solteiro (a) >3 19
Unido Estével 8 3

Outro 6 2

Até 18 anos 16 6
Entre 19 e 25 anos 28 10

Faixa Etéria Entre 26 e 32 anos 17 6
Entre 33 e 39 anos 14 5

Entre 40 e 47 anos 14 5

Entre 48 e 54 anos 11 4

Fundamental Incompleto 6 2

Fundamental Completo 3 1

Médio Incompleto 11 4

Grau de Instru¢do Médio Completo 22 8
Superior Incompleto 19 7

Superior Completo 3 1
Curso Técnico 36 13

Menos de 6 meses 22 8

De 7 meses a 1 ano 22 8

Tempo na Empresa De 1 ano a 2 anos 22 8
De 3 anos a 4 anos 14 5

De 5 anos a 6 anos 9 3

Acima de 7 anos 11 4

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.
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O primeiro dado coletado sobre o perfil dos respondentes foi a drea de atuagdo. Sendo
assim, na drea administrativa a empresa conta com 61% dos colaboradores e na drea de
enfermagem e técnicos com 39% do total de colaboradores.

Essas s@o duas dreas distintas, mas complementares, em que uma depende da outra
para a exceléncia da prestacdo de servigos. A drea administrativa envolve os colaboradores
que sdo a “porta de entrada” da Clinica, que sdo os recepcionistas, esses executam as tarefas
de atender os clientes, desde passar as informacgdes sobre os servigos prestados, fazer o
agendamento dos exames até realizar os cadastros no sistema e por fim “recepcionar” o
paciente no sistema para que ele seja atendido pela drea de enfermagem e técnica.

Na drea administrativa também se tem os colaboradores do setor de envelopamento,
que realizam as tarefas de enviar os exames via digital para a plataforma online em que sdo
laudados os exames, organizar os exames e os deixar prontos para a entrega ao cliente, assim
como também, hd os responsdveis por fazer a entrega do exame de imagem para o paciente.
Tem-se ainda o setor de faturamento, trabalhadores que executam as tarefas de faturar os
exames realizados por cada convénio especifico e toda a parte burocratica que convém ao
controle de faturar.

No meio desse processo, tem-se a drea de enfermagem e técnica, que consiste no
atendimento ao cliente para a realizacdo dos procedimentos de exames. Esses profissionais de
enfermagem sdo responsdveis por conduzir os pacientes até a sala em que estes aguardam
para a realizacdo do seu exame de imagem. Fazem a anamnese do paciente, averiguando quais
os motivos levaram o individuo a realizar tal procedimento de imagem e em seguida os
posicionam na maquina para realizacdo do exame. Quem realiza o exame do cliente sdo os
técnicos em radiologia, responsdveis por toda a captacdo de imagem, que apds essa etapa,
encaminham as imagens do exame para o setor de envelopamento.

A intencdo de separar os colaboradores nessas duas dreas de atuagdo foi apenas para
fins de visualizar melhor como atuam os colaboradores da Clinica de Radiologia. Pode-se
perceber no quadro anteriormente apresentado, que na drea administrativa hd mais
colaboradores, em razdo de haver mais que um setor envolvido, que realizam diversas etapas
do processo de prestacdo do servico de diagndstico por imagem e, portanto, na drea de
enfermagem e técnica, sendo menos colaboradores por ser apenas um setor, que realizam
tarefas restritas.

Foram também coletados os dados de gé€nero, em que os resultados neste estudo

apresentaram o género feminino com maior incidéncia, correspondendo a 78% dos
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respondentes e 22% trata-se do género masculino, conforme os dados que sdo apresentados no
Quadro 4.

A predominancia do género feminino provavelmente se dd em razdao do segmento da
empresa, visto que a maior parte das empresas do ramo da saide é constituida por
colaboradores mulheres, ndo sendo diferente na clinica, em que os cargos correspondem as
funcdes geralmente desempenhadas por mulheres.

Essa primazia da participagdo das mulheres no ramo da saide, segundo Machado,
Oliveira e Moyses (2011) vem sendo pesquisada héd anos, despontando a sua importancia nao
apenas para a assimilacdo da expansdo do mercado de trabalho como também para melhor
compreender as peculiaridades do setor de satide que, conforme os autores mencionados,
“abriga um contingente expressivo de mulheres - representando hoje mais de 70% de toda
forca de trabalho em saude”.

No que tange ao Estado Civil, hd predominédncia da populagdo estudada no estado civil
de solteiro correspondendo a 53% e seguido pelo de casado com 33%, como é possivel
observar no Quadro 4. Essas informacgdes do estado civil podem demonstrar que cerca de
metade da populacdo amostrada segue um estilo de vida individual, enquanto uma
porcentagem mais baixa se direciona para o estilo de vida com familia instituida. Embora seja
um resultado significativo, esse dado nao tem impacto no clima organizacional da Clinica de
Radiologia, mas é esclarecedor quanto ao perfil dos colaboradores.

Nas informagdes coletadas sobre a faixa etdria dos colaboradores respondentes, foi
considerado um intervalo de sete anos, iniciando na faixa etaria de até 18 anos e terminando
entre 48 anos e 54 anos, como demonstrado no Quadro 5. Foram obtidos os dados de que a
maioria dos colaboradores da empresa, cerca de 28% dos respondentes tem idade entre 19 e
25 anos, 17% tem a idade entre 26 e 32 anos, seguido pela faixa etaria de até 18 anos, com
16%. Nas faixas etarias de entre 33 e 39 anos e de 40 a 47 anos, ambos representam 14%. A
maior faixa etdria de 48 a 54 anos, corresponde a 11% dos respondentes.

Os dados demonstram que a maioria dos colaboradores da clinica sdo pessoas com
idade jovem, ou seja, estdo na faixa de idade entre 19 e 25 anos, sendo que essa informagao
pode sinalizar sobre a organizacdo das rotinas de trabalho e da consciéncia que se t€ém de
preservar o clima organizacional. E em razdo de pessoas nessa faixa etdria ainda estarem se
adaptando ao mercado de trabalho, isso pode gerar consequéncias tanto positivas (de maneira
que sdo pessoas com ideias novas que vao chegando ao ambiente) quanto negativas (podem
sO estar procurando experiéncia profissional e ndo relevando o restante que estd envolvido no

contexto organizacional) para o clima organizacional da empresa.
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Foram coletados também dados sobre o grau de instru¢do dos respondentes - exposto
no Quadro 5 - informacdo relevante que permite averiguar a conducio de agdes que abarca
maior ou menor discernimento e conhecimento, o que influencia diretamente na estrutura de
processos da empresa. O maior percentual € o curso técnico com 36%, que se justifica pela
andlise dos resultados sobre a drea de trabalho, em que foi verificado que 39% sdo da area
técnica e enfermagem, que de fato se confirma, em razdo de a contratacdo nessa area se dar
somente com esse grau de instrucao.

A segunda faixa de escolaridade com um percentual considerdvel € a do ensino médio
completo, contemplando 22%, que se pode presumir que seja da drea administrativa, podendo
ser correlacionada com as primeira e segunda faixas de idade, de até 18 anos e entre 19 e 25
anos, em que muitos colaboradores apenas concluiram o ensino médio. Da mesma maneira,
poderia ser feita a correlagdo do ensino superior incompleto, com 19%, com a segunda e a
terceira faixa de idade pré-estabelecida, visto que nessas faixas etdrias uma boa parcela das
pessoas busca conhecimento em curso superior. E notdvel também, que o Grau de Instrugio
“Ensino Superior Completo” teve apenas um respondente, o que se pode conjecturar que os
colaboradores da Area Administrativa, possuem um grau de instru¢iio a menor se relacionado
com a outra Area de Trabalho.

E por fim, a ultima varidvel demografica avaliada para caracterizar o perfil dos
respondentes, foi o tempo de empresa dos trabalhadores, como também pode ser observado no
Quadro 4. Esse dado € relevante para demonstrar o quao a empresa € atrativa e t€tm o impeto
de conservar seus colaboradores. Além disso, pode evidenciar indicios de rotatividade, um
efeito colateral tipico de ambientes de trabalho com clima organizacional deteriorado.

O resultado revela-se proporcional nas primeiras trés faixas de tempo, sendo assim, a
maior parcela de funciondrios estd na empresa ha no méximo dois anos, o equivalente ao
somatorio de 66% da amostra. Isso demonstra que na Clinica de Radiologia ha rotatividade no
quadro de pessoal, visto que a empresa opera no mercado hd quase oito anos e hd apenas 11%
dos trabalhadores que estdo na empresa hd mais tempo, com mais de sete anos de tempo de
empresa.

Esse resultado contribui negativamente com o clima organizacional da empresa, pois a
entrada constante de novos funciondrios deteriora varios processos organizacionais, entre eles,
a quebra do conhecimento das rotinas de trabalho, que tém que ser repassadas para cada novo
integrante e muitas vezes acabam ficando para trds orientagdes importantes. Dessa forma, as

pessoas comegam a aprender as suas atribui¢cdes de maneira corrida e sem muita orientacao, o



64

que gera muitos erros nas rotinas didrias e deficiéncia para o alcance de melhores resultados
para empresa.

Com os resultados obtidos a partir dos dados demogréficos coletados, apresentados e
analisados anteriormente, foi possivel caracterizar o perfil dos participantes da pesquisa. A
empresa tem em seu quadro de colaboradores, trinta e seis pessoas em atividade, distribuidas
em duas dreas de trabalho distintas na atuacdo, mas complementares para a eficiéncia e clima
organizacional, havendo maior nimero de colaboradores na drea administrativa.

O perfil dos trabalhadores que responderam a pesquisa € preponderantemente do
género feminino, sendo predominante o estado civil de solteiro e a faixa etdria
correspondendo majoritariamente por pessoas de idade entre 19 anos e 25 anos. Considera-se
para a caracterizagdo do perfil deste estudo, o grau de instru¢cdo equivalente a curso técnico e
ensino médio completo e o tempo de empresa dos trabalhadores observou-se maior
representatividade no periodo de seis meses até dois anos, o que demonstra que a empresa
possui um grau de rotatividade de trabalhadores.

E valido ressaltar que a caracterizacio do perfil ndo foi utilizada como base para
andlise das dimensdes do clima organizacional da empresa e nem da percep¢do dos
trabalhadores diante do clima organizacional, o propdsito foi apenas obter o perfil dos
funciondrios que trabalham na Clinica de Radiologia, objeto deste estudo, e posteriormente
fazer uma intersec¢do com as dimensdes analisadas no clima organizacional.

Dar-se-a prosseguimento com os resultados e discussdes expondo os dados coletados,
nas dimensdes do Clima Organizacional, abrangendo indicadores de andlise do ambiente de

trabalho e bem-estar, motivacdo, lideranca, estresse e resisténcia a mudancas.

4.3 DIMENSOES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Neste topico, apresenta-se e discute-se sobre os indicadores das dimensdes do Clima
Organizacional, objetivando descrever estas como proposto neste estudo para Clinica de
Radiologia. Para a descricdo das dimensdes do clima organizacional, foram estabelecidos
cinquenta indicadores que ficaram agrupados com os seguintes designios: ambiente de
trabalho e bem-estar, motivacao, lideranca, estresse organizacional e resisténcia a mudancas.

E importante ressalvar que o primeiro grupo de indicadores - ambiente de trabalho e
bem-estar - ndo se caracteriza como uma dimensdo do clima organizacional propriamente
dita, mas sdo fatores relevantes de serem mencionados conjuntamente para a constru¢do dessa

andlise, proporcionando maior amplitude nos resultados.
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Por conseguinte, a fim de descrever cada grupo que delineiam as dimensdes do clima
organizacional estudadas nesta pesquisa, a seguir apresenta-se as respostas obtidas em cada
questdo enumeradas de 1 a 50, que compuseram a dimensao da motivagao, da lideranga, do

estresse e da resisténcia a mudangas.

4.3.1 Ambiente de Trabalho e Bem-estar

Nesse grupo, compreende as questdes enumeradas de 1 a 9 do instrumento aplicado,
que pretendem dar suporte para os resultados analisados nas proximas secdes, para descrever
o clima da empresa estudada. Apds aplicacdo do instrumento de coleta de dados aos
colaboradores da Clinica de Radiologia, foram apurados os resultados de cada indicador,
dessa forma foram analisados cada fator separadamente. A seguir sdo apresentados os

resultados obtidos em cada fator, no Quadro 6.

Quadro 6 - Respostas sobre o grupo de indicadores de Ambiente de Trabalho e Bem-estar

Discordo Discordo Nao tenho Concordo Concordo

Ambiente de Trabalho e Bem-estar Totalmente opiniao Totalmente

%9 |n| % | n | %9 |n| % | n | %9 | n

Considero que a empresa € um lugar bom de

0% 0 3% 1 3% | 1 166% | 24 | 28% | 10
trabalhar;

Q ambiente de trabalho é agraddvel e me 0% | ol 8% 3 6% | 2 l67% | 24 | 19% | 7
sinto bem;

Acredlto que a quahda@e do trabalho € mais 0% | o | 0% 0 len |2 larw| 17 | 479% | 17
importante que a quantidade;

Percebo no trabalho didrio o compromisso
4. | de todos com a qualidade dos servicos 0% | 0 |47% | 17 [ 17% | 6 |25% | 9 11% | 4
prestados;

Considero que a empresa tem um bom
5. | processo de selecionar internamente os 5% | 2 |39% | 14 |17% | 6 |36% | 13 3% 1
funciondrios.

Considero bom o processo de a empresa

. Lo 3% 1 [{31% | 11 |33% | 12 |33% | 12 0% 0
selecionar os profissionais no mercado;

Considero que ha privilégios ou
7. | favorecimentos no processo de selecdo de 0% | 0| 8% 3 |45% | 16 |(44% | 16 | 3% 1
profissionais na empresa;

Eu indicaria um amigo para trabalhar na

8. 3% |1 | 25% | 9 | 8% | 3 |50% | 18 | 14% | 5
empresa;
Julgo que as condi¢es fisicas do ambiente

9 de trabalho satisfatérias (iluminacao, 0% ol 11% | 4 3% | 1 lea% | 23 | 22% | 18

temperatura, ruidos, higiene, mobilidrio
etc.)

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.
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No primeiro indicador, “considero que a empresa é um lugar bom de trabalhar”, os
resultados demonstram que 66% dos respondentes concordam com a afirmativa e 28%
concordam totalmente, o que corrobora que a maioria dos trabalhadores gosta dali,
constituindo um bom lugar de se trabalhar. Sendo que, a insatisfacdo com a empresa foi
manifestada apenas por 3% dos respondentes e o0 mesmo percentual se absteve de fazer sua
avaliacdo.

Quanto ao indicador da questdo de nimero 2 — “O ambiente de trabalho é agraddvel e
me sinto bem”, 67% dos trabalhadores responderam que concordam e 19% concordam
totalmente com a afirmativa, o que demonstra que os colaboradores da Clinica de Radiologia,
em sua maioria, sentem-se bem em relacdo ao ambiente de trabalho. H4 8% que discordam
com a afirmacdo, possivelmente sdo trabalhadores que estdo insatisfeitos e ndo estdo se
sentindo bem no ambiente organizacional.

Na afirmacado do fator “Acredito que a qualidade do trabalho € mais importante que a
quantidade”, o somatério de 94% dos respondentes concorda que € mais importante a
qualidade do trabalho do que a sua quantidade e 6% nao tiveram opinido. Portanto, pode-se
observar que a maior parte dos trabalhadores demonstrou se importar mais com a qualidade
do trabalho, o que € extremamente importante, visto que € uma empresa de servicos, em que a
qualidade deve ser colocada por todos em primeiro plano, corroborando assim com um clima
organizacional mais agraddvel, em que todos prezam pelo mesmo objetivo.

Na questdo de numero 4, foi avaliado o fator: “Percebo no trabalho didrio o
compromisso de todos com a qualidade dos servigos prestados”, em que se percebe que 47%
discordaram com a afirmacdo, ou seja, ndo percebem nas rotinas didrias 0 comprometimento
de todos com o trabalho. Por outro lado, o somatério dos colaboradores que concordam
demonstra que 36% percebem o comprometimento nas tarefas didrias, mas 17% se privaram
de opinar, o que pode representar a insatisfacdo de mais alguns colaboradores que preferiram
ndo discordar e por isso concentraram sua avaliacdo nessa op¢do. Por tanto, nesse indicador
fica visivel a visdo que os trabalhadores estdo tendo em relacdo ao comprometimento do
coletivo com o trabalho e com a qualidade que estdo desempenhando suas tarefas para a
prestacdo de servigo, se tratando de um indicativo de que o clima organizacional pode ser
afetado por essa questo.

Na questdo de namero 5, ao serem questionados se consideram “que a empresa tem
um bom processo de selecionar internamente os funciondrios” as respostam ficaram quase
empatadas, com um somatorio de 44% que discordam que a empresa possui selecdo interna

satisfatéria e o somatério de 39% concordam que hd um bom processo de recrutamento
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interno. E 17% ndo tiveram opinido, ou preferiram ndo discordar. Esse resultado é um
indicativo que requer cuidado da empresa, o clima organizacional pode ser negativamente
atingindo ja que a sele¢do interna estd ligada também com a valorizacdo do funciondrio.

A sexta questao deste grupo contempla a afirmativa, “Considero bom o processo de a
empresa selecionar os profissionais no mercado”, na qual os trabalhadores ficaram bem
divididos em suas respostas, com 33% concordando com a afirmac¢do e o somatério de 34%
que discordam dessa afirmacao. Qui¢d para nao discordar, 33% nao opinaram. Esse empate na
avaliacdo pode articular muito sobre como a empresa tem deixado transparecer para os
trabalhadores sobre sua forma de selecionar novos colaboradores.

A proxima questdo foi “Considero que hé privilégios ou favorecimentos no processo
de selecdo de profissionais na empresa”, o resultado demonstra que 44% estdo de acordo,
corroborando um cendrio que pode trazer situacdes conflitantes para o ambiente de trabalho.
34% discordaram e outros 33% optaram por ndo evidenciar resposta.

No fator “Eu indicaria um amigo para trabalhar na empresa”, 50% concordaram, 14%
concordaram totalmente, e 25% discordaram. Esse indicador transmite muito sobre o quanto o
trabalhador sente-se bem e seguro em seu ambiente de trabalho para que possa indicar a
empresa para um amigo seu, pois ninguém indica um lugar que ndo gosta.

E na ultima questdo desse grupo, foram obtidas respostas sobre a satisfacdo com as
condicdes fisicas do ambiente de trabalho em que o indice de concordancia com a satisfacao
apresenta percentual total de 86%, denotando satisfacdo com as condigdes fisicas do trabalho,
que também € um fator importante para o bem-estar do trabalhador. Ha insatisfagao de 11%
dos colaboradores e 3% se absteve de responder.

Em um panorama geral deste grupo, subtende-se que os trabalhadores da Clinica de
Radiologia consideram o ambiente de trabalho agradédvel, gostam da empresa, sentem-se bem
desempenhando suas atividades nela, mas ha certos pontos como “Percebo no trabalho didrio
o compromisso de todos com a qualidade dos servicos prestados” e “Considero que a empresa
tem um bom processo de selecionar internamente os funciondrios” que precisam de atengao
da empresa.

Esses sdo dois pontos chaves tanto para a exceléncia da prestacdo do servi¢o, quanto
para a motivag¢ao do colaborador, pois o funciondrio que sente seguranca em afirmar que a
equipe € comprometida com o trabalho desempenha muito melhor suas tarefas, ao mesmo
passo que se o trabalhador sabe e conhece o processo de selecdo interna, sente-se determinado
a manter-se na empresa e talvez obter sua promog¢do ou recompensa, conforme a politica da

empresa.
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Nesse grupo sdo apresentados os indicadores que foram avaliados em relacdo a

motivacdo, abrangendo os aspectos de reconhecimento profissional, carreira, satisfacdo e a

coesdo salarial. O intento dessa dimensdao € que os indicadores demonstrem resultados

razodveis e favordveis, uma vez que para a empresa obter seus melhores resultados ¢é

necessario que o colaborador esteja sentindo-se e sendo, bem valorizado em seu ambiente de

trabalho. Para que os resultados sejam mais bem visualizados, no Quadro 7, sdo apresentadas

as respostas dos colaboradores para as questdes de nimero 10 a 20.

Quadro 7 - Respostas sobre o grupo de indicadores de Motivacao

Discordo Discordo Nao tenho Concordo Concordo
Motivagﬁo Totalmente opinido Totalmente
% n % |n| % | n| % n| % n
10 Gosto de trabalhar na empresa; 0% 0 0% [ 0| 6% | 2 |69% | 25 | 25% 9
1! Tenho vontade de vir para o meu trabalho; | 0% | 0 | 5% | 2 | 11% | 4 | 56% | 20 | 28% | 10
12 Estou satisfeito (a) com o meu cargo; 0% 0 8% | 3| 6% | 2 |64% | 23 | 22% | 18
13 Desempenho meu trabalho buscando obter
resultados melhores do que aqueles 0% 0 [0% |0 |3% |1 50% |18 |47% | 17
esperados pela empresa;
14 Cumpzro com dedlcagag as respo?sabllldades 0% 0 lowlolsw!1!53%]19]44%]| 16
que sdo destinadas a minha fungéo;
15 | Sinto-me sat1sfe1.t0 em relag@o ao volume de 39 1 s |2 l1am !5 la79% | 17 | 31% | 11
trabalho que realizo;
16 Con§1d§ro que 0 meu potenC}al de realizacdo 0% 0 le6n!2119%! 7 |50%|18|25% | o
profissional tem sido aproveitado;
Considero adequado o meu saldrio em
17 comparagio com o saldrio recebl/do por 3% 3 1 17% | 6 [31% | 11 | 39% | 14 | 5% 2
outros funciondrios do mesmo nivel da
empresa;
Considero meu salario adequado em
18 comparagio ao de outras pessoas que 2% | 8 119%!| 7 |31% | 11| 25% | 9 | 3% 1
executam atividades semelhantes em outra
empresa;
19 No meu setor ndo existem "panelinhas”; 14% | 5 [22% | 8 |17% | 6 |33% | 12 | 14% 5
20 Vejo.poss1b111dade de/cr.esc1mento de 19% | 7 (19%| 7 |25% | 9 |31% | 11 | 6% >
carreira, a curto ou médio prazo na empresa;

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

A primeira afirmacdo dessa secdo enumerada como 10 “Gosto de trabalhar na

empresa” demonstra que quase a totalidade dos colaboradores que participaram da pesquisa
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tem satisfacdo em trabalhar na Clinica de Radiologia, foram ao total 94% que concordaram
com a afirmacdo e 6% optaram por ndo proferir opinido. Esse resultado em conjunto com o
primeiro indicador analisado, “Considero que a empresa é um lugar bom de trabalhar”,
conforme o Quadro 6, significa que a empresa é considerada pelos funciondrios um lugar
agradavel para se trabalhar e que se sentem bem, tendo apreco pelo seu ambiente de trabalho.

A segunda questdo analisada se refere a incitacdo que o trabalhador tem de se
encaminhar para o trabalho, sendo a concordancia de 84% e a discordancia de 5% em relagcao
a vontade que t€m de ir para o trabalho, e 11% preferiram nao opinar.

Na sequéncia, quando questionados sobre a satisfacdo com seus cargos, os
trabalhadores da empresa estudada, em sua maioria concordaram com a afirmativa, sendo no
total 86% concordantes e 8% que discorda, ou seja, esta minoria nao estd satisfeita com o
cargo que ocupam, e outros 6% nao opinaram.

Quanto a posicdo dos trabalhadores em relacdo a seu desempenho nas atividades
organizacionais para que contribuam com os resultados buscados pela empresa — questao 13 —
o percentual chegou a 97% de concordancia, apenas 3% nao opinou a respeito. Esse resultado
nos instiga a entender, que os funciondrios da Clinica de Radiologia, “vestem a camisa” em
suas tarefas, se empenhando para colaborar positivamente dentro da organizacao.

Na proxima questdo avaliada “Cumpro com dedicacdo as responsabilidades que sdo
destinadas a minha funcdo”, grande parte dos trabalhadores concordam que exercem as tarefas
destinadas a si, com responsabilidade e diligéncia, apenas 3% omitiu a opinido. Com esse
indicador em conjunto com o indicador avaliado anteriormente, interpreta-se que oS
trabalhadores se comprometem com seu trabalho, buscando fazer o que julgam melhor.

Quanto a motivagdo que os colaboradores sentem em relacao ao volume de tarefas que
estdo desenvolvendo dentro da empresa, no indicador “Sinto-me satisfeito em relacdo ao
volume de trabalho que realizo” o percentual de satisfacdo chegou a 78% e insatisfacdo com
total de 8% e outros 14% omitiram opinido. Vale ressalta nesse fator, que embora o percentual
de “ndo tenho opinido” ndo seja tdo expressivo, ele pode ser um indicativo de que hd mais
colaboradores que estdo pesarosos com seu volume de trabalho.

O préximo fator avaliado “considero que o meu potencial de realizacdo profissional
tem sido aproveitado”, obteve maior percentual na opgao “Concordo” com 50%, seguida pela
opgao “Concordo totalmente” com 25%, sendo indices bem representativos, mas houve 6%
que discordaram sentindo que ndo hé proveito de seu potencial, € 19% responderam que ndo

tem opinido.
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Na questdo “Considero adequado o meu saldrio em comparacdo com o saldrio
recebido por outros funciondrios do mesmo nivel da empresa”, os resultados revelam um
percentual total de 44% dos trabalhadores que concordam, e 17% responderam que
discordam, e outros 8% responderam que discordam totalmente, o que demonstra uma
insatisfacdo do saldrio recebido por cerca de 25% dos trabalhadores. E importante destacar
que a opg¢do “Nao tenho opinido” obteve 31% das respostas, um percentual significativo que
requer atencao da empresa, juntamente com aqueles que demonstraram insatisfagao.

Os percentuais das respostas do indicador “Considero meu saldrio adequado em
comparacdo ao de outras pessoas que executam atividades semelhantes em outra empresa”
representam uma questio a ser observada pela empresa. As respostas “concordo” e “concordo
totalmente” somaram 28%, sendo que a op¢do “ndo tenho opinido” impetrou um percentual
de 31%, e as opcdes “discordo” e "discordo totalmente” somaram um total de 31% também.
As respostas desse indicador indicam o descontentamento de uma parte considerdvel dos
trabalhadores com o saldrio que recebem na empresa pela sua funcdo em comparagcdo as
mesmas atividades em outras empresas.

O indicador enumerado 19 deste grupo, consistia em avaliar as respostas dos
funciondrios quanto a existéncia de "panelinhas" no seu setor, ao todo 47% concordaram que
ndo existe panelinha no setor e 36% discordaram com a afirmativa, ou seja, estes consideram
que existem as panelinhas em sua divisdo de trabalho. Houve 17% que optaram por omitir a
resposta. Com esse resultado, subentende-se que a empresa precisa manter atencao e verificar
esse fator constantemente, pois a existéncia de panelinhas no trabalho pode prejudicar o
andamento das atividades e inclusive contribuir com a desmotiva¢do dos trabalhadores e
deteriorar o clima organizacional.

E o ultimo fator questionado nesta se¢do foi: “Vejo possibilidade de crescimento de
carreira, a curto ou médio prazo na empresa”’, em que os indices foram mais desfavoraveis,
com 19% para o discordo e 19% para o discordo totalmente, somando 38% das respostas com
efeito negativo, e houveram no total 37% de trabalhadores que concordaram que ha
oportunidade de crescimento. E vélido ressaltar que 25% dos respondentes optaram por “Néo
tenho opinido”, o que fica inespecifico, e requer atengdo da empresa com seus funciondrios e
com as oportunidades que proporciona a eles.

Em uma visao global do grupo de andlise sobre a motivacdo dos trabalhadores da
Clinica de Radiologia, pressupde-se que o resultado tenha sido positivo, que os colaboradores

sdao motivados, mas houve certos indices de desmotivacdo, que embora se apresentem de



71

maneira té€nue, precisam ser observados pela empresa estudada e serem tomadas iniciativas
que possam melhorar ainda mais a satisfagdo organizacional.

Questdes como a carreira, o reconhecimento e a satisfacdo salarial sdo importantes de
serem levados em consideracdo pela empresa, funcionérios que estdo desmotivados em razao
de seu saldrio, pode acarretar em pouco desenvolvimento das atividades. Se o trabalhador nao
vé oportunidade de crescimento dentro da empresa ha fortes chances de se perder esse
funciondrio para um concorrente e principalmente, se ndo houver reconhecimento pessoal e
profissional, o trabalhador tem sua motiva¢ao diminuida, sente-se desvalorizado pela empresa

em que presta seu trabalho.

4.3.3 Lideranca

No grupo de indicadores em relacdo a Lideranca, foram avaliadas as caracteristicas
relacionadas a lideranca exercida pelo superior da empresa, mais especificamente a geréncia
da Clinica de Radiologia. Tais caracteristicas abrangem desde incentivo, reconhecimento até a
abertura que o lider da para a expressao dos funciondrios.

Esse grupo compreende, desde a questdo de nimero 21 até o nimero 30, € uma
dimensdo que objetiva por resultados positivos e expressivos, ji que o lider tem papel
fundamental na empresa e consequentemente, no clima organizacional.

Para melhor visualizacdo dos resultados, logo a seguir sdo apresentadas as respostas

das questdes respondidas pelos colaboradores da Clinica de Radiologia no Quadro 8.
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Quadro 8 - Respostas sobre o grupo de indicadores de Lideranca

Discordo q Nao Concordo
. Totalmente Discordo tenho Concordo Totalmente
Lideranca opinido

%9 | n | % |n| %9 |n| % | n | %9 | n

O meu superior € aberto a receber e
21. | reconhecer as opinides e contribui¢des dos 6% 2 |17% | 6 | 8% | 3 |44% | 16 | 25% | 9
funciondrios;

Existe reconhecimento pelos trabalhos bem-

) .. 5% 2 [28% | 10 |25% | 9 [36% | 13 | 6% 2
feitos pelos funciondrios;

22.

O trabalho em equipe ¢é incentivado pelo

. 0% | 0 | 8% | 3 |33%|12|53% | 19 | 6% | 2
superior;

23.

O superior da empresa se comunica com seus

24. 3% 1 5% | 2 [17%| 6 |56% | 20 | 19% | 7

funcionarios;
25. | Sinto-me seguro em dizer o que eu penso; 8% 3 |122% | 8 (14% | 5 |45% | 16 | 11% | 4
26. (0] no'sso,g'estor (a) da bons exemplos aos 0% 0 17% | 6 125% | 9 |44% | 16 | 14% | 5
funciondrios;
27, Ha coordenac@o e distribuicio 3% 3 la4% | 16 [11% | 2 |31% | 11 6% )

adequadamente das tarefas;

Recebo feedback (retorno) do meu superior

28. sobre o que acha do meu trabalho; L% 4 (28 10 [17%) 6 (44% 16 [F0% 0
29. | Sinto me estimulado a aprender; 3% 1 11% | 4 [17% | 6 |55% | 20 | 14% | 5
30, Estou satisfeito quanto a motivacéo que 3% 1 120% | 7 [19% | 7 |589% | 21 | 0% 0

recebo do meu superior;

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

No primeiro indicador do grupo Lideranca “O meu superior ¢ aberto a receber e
reconhecer as opinides e contribui¢cdes dos funciondrios”, os dados despontam que 44% dos
respondentes concordam, 25% concordam totalmente, 17% discordam da afirmativa, 6%
discordam totalmente e 8% nao tiveram opinido.

Ao serem questionados se “existe reconhecimento pelos trabalhos bem-feitos pelos
funcionarios”, verificou-se que ao todo 46% concordam que ha reconhecimento pelo trabalho,
33% discordam e 25% concentraram as respostas na op¢do de ndo ter opinido, que pode se
caracterizar por ndo quererem discordar. Isso demonstra que a hé certo nivel de insatisfacao
dos trabalhadores nesse aspecto, issO ocorre porque muitas vezes € em muitas empresas,
acontece que ha s6 a cobranca pelo bom trabalho, mas hd pouca gentileza em se reconhecer
isso na rotina do trabalho didrio.

No indicador que contempla o questionamento “o trabalho em equipe € incentivado
pelo superior”, os dados apontaram que 59% concordam que o superior promove o estimulo,

33% nao emitiram opinido e 8% discordam que hé incentivo.
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Na sequéncia, o percentual referente ao questionamento da pesquisa sobre “o superior
da empresa se comunica com seus funciondrios”, revela resultados positivos, em que 75% dos
trabalhadores concordaram com a afirmagdo, apenas 8% discordaram e 17% que nao tiveram
opinido.

O préximo fator avaliado nesse grupo foi “sinto-me seguro em dizer o que eu penso”,
resultou em indices de concordancia de 45% de “concordo” e 11% de “concordo totalmente”.
Nesse indicador pode-se considerar que se obteve um percentual significativo, entre os 30%
que responderam que discordam e os 14% de “Nao tenho opinido”.

Questionou-se também no grupo de lideranca, no indicador enumerado 26 - “0 nosso
gestor (a) d4 bons exemplos aos funciondrios”, evidenciando que 58% consideram que a
geréncia da bons exemplos, 25% nao tiveram opinido e 17% discordaram.

Também buscou-se saber sobre se “hd coordenacdo e distribuicdo adequadamente das
tarefas”, e neste indicador o resultado ndo foi tdo favordavel a empresa, 52% dos respondentes
discordaram que na Clinica de Radiologia hd coordenacdo e adequada distribuicao de tarefas.
Houve 37% que concordaram, e 11% que ndo expressaram opinido.

A fim de verificar o posicionamento do lider da empresa, pesquisou se na questao 28
“recebo feedback (retorno) do meu superior sobre o que acha do meu trabalho”. Neste fator,
houve 44% para o “concordo” e 39% que discordam que recebem feedback do superior e 17%
emitiram a opinido.

Em seguida, realizou-se o questionamento “sinto me estimulado a aprender”, para
constatar se as pessoas da organizacdo percebem algum incentivo nesse quesito, € 0s
resultados obtidos nesse indicador demonstram-se favoraveis, com 69% dos trabalhadores
considerando serem estimulados a aprender, 14% que discordaram e ndo se sentem
estimulados.

E no tultimo indicador desse grupo, procurou-se identificar com o questionamento
“estou satisfeito quanto a motivacdo que recebo do meu superior”, em que propor¢ao as
pessoas da organizagdo sentem-se estimulados pela geréncia. Os resultados obtidos mostram a
satisfacdo de 58% dos colaboradores com a motivagdo que recebem da geréncia, enquanto
23% estao insatisfeitos € 19% nao manifestaram opinido ou ndo quiseram discordar.

Em um apanhado amplo da dimensdo da lideranca, os indices se mostraram muito
positivos para a empresa e para o clima organizacional, requerendo um pouco de cuidado no
que se refere ao reconhecimento dos trabalhadores e o retorno a ser dado pelo trabalho que

realizam. Um clima bom, também depende de como o colaborador vé seu superior, nas



74

atitudes que este toma, de como se comporta como lider e como lida com as situagdes

diversas do dia-a-dia.

4.3.4 Estresse

Os indicadores avaliados pelos respondentes na dimensdo estresse sdo apresentados e
discutidos nessa secdo. O grupo abrange fatores que objetivaram aferir se o estresse
ocupacional tem alguma influéncia no clima organizacional da empresa.

Foram avaliados desde a questdo de nimero 31 até o numero 42 do questiondrio,
aspectos relacionados ao clima do ambiente, atritos e situacdes de desacordo dentro da
empresa, excesso de tarefas, cansago e insatisfacdo no ambiente de trabalho e circunstincias
que possam causar algum estresse ou incomodo ao trabalhador.

Em seguida, no Quadro 9, estdo expostos os percentuais das respostas para cada

indicador.



Quadro 9 - Respostas sobre o grupo de indicadores de Estresse
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Discordo D Concordo
Total " Discordo tenho Concordo Total "
Estresse otalmente opiniﬁo otalmente
% n % n % | n % n % n
31 Meu a,mblente de trabalho tem o clima 39 1 2% | 3 8% | 3 |47% | 17 | 20% | 7
agradavel;
Os pontos divergentes na equipe sao
32. | debatidos adequadamente antes de se tomar 5% | 2 |42% | 15 |19% | 7 |31% | 11 | 3% 1
alguma decisao;
33 Nao ha a%tnto nas relagdes pessoais dentro da 16% | 6 139% | 14 128% |10 | 14% | 5 | 3% 1
empresa;
34 Os prqblemas do trabalho que me afetam sdo 8% | 3 [20%! 7 119%| 7 |50% | 18 | 3% |
resolvidos com o superior;
35 Existe c?operagao entre os setores da 3% 3 1309 | 14 |11% | 4 |34% | 12 | 8% 3
empresa;
36, Sl 6illi.mero de funciondrio no meu setor é 6% 2 12% | 8 [17%] 6 |47% | 17 | 8% 3
37 Meu trgbal?o me proporciona o sentimento 0% | 0 |14% | 5 [31%| 11 |47% | 17 | 8% 3
de realizacdo profissional;
33 Cons1'dero que meu chefe exerce pressdo no 39 1 l4a% | 16 122% | 8 | 28% | 10 | 3% 1
meu ritmo de trabalho;
39. | Minha carga hordria é excessiva; 22% | 8 |50% | 18 |11% | 4 |17% | 6 | 0% 0
40, | Sinto-me cansado, irritado, tenso ou 8% | 3 |53% | 19 |14%| 5 [14% | 5 | 11% | 4
insatisfeito com meu ambiente de trabalho;
41. | Meu trabalho é repetitivo; 3% 1 |42% | 15 |19% | 7 | 28% | 10 | 8% 3
4. Perc'ebo/q'ue ha muita rotatividade de 39 11229 8 128%|10136% | 13 | 119% | 4
funciondrios na empresa;

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Iniciou-se esse grupo com o fator “meu ambiente de trabalho tem o clima agradavel”,

em que mais da metade dos respondentes (67%) consideram que o clima existente no

ambiente organizacional € agradavel, mas ha 25% que discorda, o que representa que alguns

colaboradores nao estdo apreciando como bom o clima dentro da empresa.

Quando questionados na questdo enumerada 32, sobre um fator que pode gerar

frustracdo, um total de 47% de trabalhador discordou com a afirmativa, significando que para

eles, quando ha situagdes em divergéncia isso ndo € discutido em equipe para se achar uma

solucdo e entdo tomar uma decisdo. Houve 34% de respondentes que concordaram que sao

debatidos os pontos em desacordo. Com esse indice entendesse que a empresa deve buscar

melhorar esse indicador, os trabalhadores precisam estar seguros que os problemas sentidos

dentro da clinica sdo levados em conta e que se procura a solu¢do mais adequada sem perda

para quaisquer dos lados.
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No indicador “ndo ha atrito nas relacdes pessoais dentro da empresa”, a fim de
verificar o estresse que é adquirido no relacionamento interpessoal na Clinica de Radiologia,
foi identificado por meio das avaliagdes, com 55% das respostas, que ha atrito nas relagdes
pessoais, € houveram 17% que concordaram com a afirmagao de que nao ha atrito e 28% nao
manifestaram sua opinido ou preferiram ndo concordar com a afirmativa. Ficou evidente que
na avaliacdo dos trabalhadores da empresa, hd certo grau de atrito nas relacdes, que podem
exercer influéncia negativa na dimensdo do estresse e causando situacdes descompassadas.
Atritos de relacionamento dentro da empresa é um fator negativo para o clima organizacional,
0 mau relacionamento entre colegas gera também o estresse, a irritabilidade, a intolerancia, o
esgotamento e até desencadeia desmotivacao.

Procurou-se também saber na questdo enumerada 34, “os problemas do trabalho que
me afetam sdo resolvidos com o superior”, os percentuais revelam que para 53% dos
respondentes os problemas sdo resolvidos com o superior, e para 28% nao hé resoluciao dos
problemas que lhes afetam. Nao proferiram opinido 19% dos trabalhadores.

Pode-se observar no indicador “existe cooperacao entre os setores da empresa”, uma
divis@o na concepg¢do da resposta, 47% discordam que ha cooperagdo entre os setores e 42%
concordam, tiveram 11% que ndo opinaram. Com esse resultado é presumivel que metade da
organizacdo concebe a falta de cooperagdo entre as pessoas no trabalho, e pra essa parte dos
respondentes, esse fator pode influenciar no seu estresse ocupacional, a falta de colaboracdo
dos colegas no trabalho provoca a frustracdo e pode gerar conflitos. Em uma empresa €
essencial a cooperacdo, nao sé para a busca de objetivos comum pela empresa, mas também
para manter o clima organizacional agradavel a todos.

O estresse também pode ser causado pelo excesso de tarefas, que por sua vez é
ocasionado talvez pelo nimero inadequado de pessoas em um setor, por isso foi pesquisada a
questdo “o numero de funciondrio no meu setor é ideal”. Para 50% dos trabalhadores o
nimero de pessoas em seu setor estd adequado, isso quer dizer que para eles as tarefas estdao
bem distribuidas entre o setor, ndo havendo necessidade de mais pessoas. No entanto, 28%
dos colaboradores acreditam ndo ser suficiente o nimero de pessoas em seu setor € 17% nao
articularam opinido.

Na proxima questdo “meu trabalho me proporciona o sentimento de realizacdo
profissional”, 55% dos colaboradores da Clinica de Radiologia, sentem-se realizados
profissionalmente no seu trabalho, sendo um indice bom para a empresa, o trabalhador que
tem esse sentimento bem definido é aquele que trabalha com satisfacdo e amor pelas suas

atividades, isso contribui positivamente para o clima organizacional da empresa, visto que sao
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trabalhadores que estdo preocupados com as suas tarefas e seu crescimento profissional. Em
contrapartida, hd um percentual de 14% que ndo se sentem realizados profissionalmente, o
que pode indicar que esses sdo trabalhadores frustrados no ambiente de trabalho, pouco
motivados e que ndo sentem satisfeitos com seu trabalho. Houve um percentual consideravel
de 31% que ndo tiveram opinido.

O indicador enumerado 38 - “considero que meu chefe exerce pressdo no meu ritmo
de trabalho”, obteve 47% de respostas que discordam e 31% concordaram, havendo 22% de
respostas “nao tenho opinido”. Com esse indicador fica evidenciado que para a maioria dos
colaboradores da clinica, o seu trabalho segue seu ritmo, nao havendo pressdo para que as
tarefas sejam executadas aceleradamente, ou de forma diferente. Mas para cerca de 31%, estes
sentem-se pressionados, € isso leva a problemas organizacionais e de clima. O trabalhador
precisa estar livre de pressao para contribuir com seu melhor no trabalho.

Um trabalhador que tem a carga hordria extrapolada torna-se um individuo saturado,
seja por tarefas demais a realizar, hordrio de trabalho deficiente ou pouco descanso, além
disso, a excessiva jornada de trabalho baixa a produtividade e diminui o ritmo de trabalho, o
individuo fica cansado fisicamente e mentalmente. Na questdo “minha carga hordria €
excessiva”, os resultados deste indice foram positivos, 72% ndo consideram sua carga horaria
excessiva. Porém, hd 17% que consideram excessiva a sua jornada de trabalho, isso denota
que ha trabalhadores que podem estar com os problemas comentados acima.

O indicador “sinto-me cansado, irritado, tenso ou insatisfeito com meu ambiente de
trabalho”, obteve resultados positivos na pesquisa. Esse indicador € importante para
complementar os fatores apresentados anteriormente nesse grupo, pois € um conjunto de
fatores que faz o funciondrio se sentir cansado, irritado, tenso ou insatisfeito com o ambiente
organizacional. Sendo alcancados resultados satisfatorios, em que 61% dos trabalhadores nao
sentem nenhuma das fadigas mencionadas que levam ao estresse ocupacional excessivo. No
entanto, verificou-se que 25% dos respondentes concordaram com a afirmativa e 14% nao
expressaram opinido.

Quando questionados sobre “meu trabalho € repetitivo” as respostas foram mais
positivas, houve 36% que concordaram e 19% responderam “ndo tenho opinido”, e o maior
percentual com 45%, ndo consideram repetitivo. Neste indice, € possivel perceber a
proximidade dos resultados que concordam e que discordam, entdo se presume que neste
quesito hd a condi¢do de insatisfacdo também com as tarefas desempenhadas, que contribui

com o estresse organizacional.
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A rotatividade de pessoal ndo sé gera custos para a empresa, como também para os
empregados envolvidos e inclusive prejudica o clima organizacional e causa insatisfacdao. A
rotatividade pode até ser tolerdvel quando se trata da troca de trabalhadores que nao estdo
sendo eficientes e comprometidos no trabalho com as fungdes que lhe foram designadas. No
ultimo fator do grupo sobre a dimensdo do estresse, foi questionado aos trabalhadores sobre a
rotatividade na Clinica de Radiologia, em que 47% respondentes concordaram que ha
rotatividade na organizagdo, 28% ndo opinaram e 25% consideram que ndo hé rotatividade.

No entanto, como j4 percebido anteriormente no Quadro 5 no perfil dos respondentes,
por meio do tempo de servico, a empresa estudada apresenta rotatividade no quadro de
pessoal, o que pode ser um fator que interfere na estabilizacdo das relacdes de trabalho e na
integracdo desse novo trabalhador, pois demanda de treinamento e tempo para que ele possa
de fato entrar no ritmo das atividades.

Enfim, nessa dimensao, apreciou-se que o estresse na Clinica de Radiologia precisa ser
trabalhado pelos superiores para nio haver interferéncias negativas no clima organizacional
da empresa. Pelas respostas dos colaboradores, a maioria sente-se bem com o clima que
permeia a organizacdo, mas hd indices de insatisfacdo que ocasionalmente trazem para o
ambiente, situacdes de estresse. H4 descontentamento de colaboradores com a questdo de os
problemas que surgem no ambiente de trabalho, por nem sempre serem tomados como
importantes e serem discutidos entre todos os envolvidos para a tomada da melhor decisdo
quanto a isso.

Outro problema que precisa ser estrategicamente cogitado € o atrito das relacdes
pessoais, que sdo sinais de que algo ndo esta indo bem nas relagdes dentro da empresa,
podendo ficar mais intenso e causar estresse ocupacional que por sua vez ird afetar e muito o
clima organizacional.

A falta de cooperacdo entre os setores da empresa também indica problemas quanto a
dimensao do estresse, o individuo que se sente atingido pela falta de colaboragdo, pode sentir
os efeitos do estresse no trabalho e isso acarreta em problemas ndo s6 para o trabalhador, mas
também para a empresa.

Quanto a pressdo que o colaborador sente no exercicio das suas fungdes causa
desconforto, desmotivacdo e até improdutividade, por isso, os superiores devem saber como

abordar os trabalhadores para exigir melhor desempenho das atividades, nao € pressionando o

ritmo de trabalho que se resolvera esses problemas.
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4.3.5 Resisténcia a Mudancas

Na dimensao de resisténcia a mudancas, foram avaliados oito indicadores que podem
afetar tanto positivamente, quanto negativamente no clima organizacional. Foram ponderados
pela otica do colaborador da Clinica de Radiologia, o posicionamento dos superiores e
principalmente do préprio funciondrio em relacdo as mudangas organizacionais.

Os resultados desse grupo apresentam-se no Quadro 10, os quais encerram o
questiondrio de questdes fechadas, que buscou a avaliacdo dos colaboradores sobre cada

indicador para que as dimensdes do clima organizacional pudessem ser descritas neste estudo.

Quadro 10 - Respostas sobre o grupo de indicadores de Resisténcia as Mudancgas

Nao

Discordo . Concordo
A Totalmente Discordo tenho Concordo Totalmente
Resisténcia a Mudancgas opinido
% n % | n | % |n| % n % n
43, O superior € receptivo as sugestdes de 6% 2 12291 8 133%|12133% | 12 | 6% 2
mudangas;
44, Julgo que me 'fldapto bem as mudancas 0% 0 3% 1 [11%!| 4 183% | 30 | 3% 1
organizacionais;
45, Somos informados quando ocorrem 0% 0 l19%] 7 8% |3 l67% | 24 | 6% 2

mudangas de procedimentos ou métodos;

Recebo o treinamento necessario perante

3% 1 (20%| 7 |19% | 7 (47% | 17 | 11% | 4
alguma mudanga;

46.

Diante de uma mudanca as pessoas auxiliam 3% 3 125%1 9 [11%| 4 |53% | 19 | 3% 1

47.
umas as outras;

O relacionamento da minha equipe facilita o

48. | processo de uma nova implantacdo de 5% 2 |22%| 8 |14% | 5 |56% | 20 | 3% 1
mudanga;

49, | Eu me comprometo com as mudangas 0% | 0 | 0% | 0 |8% |3 |86%| 31| 6% | 2
organizacionais;

50, Considero que € responsabilidade minha 0% 0 5%l 2 le6n!|2!s6%! 20|33 12

contribuir para o sucesso da empresa;

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Qualquer mudanca no momento da sua implantacdo pode causar reagdes adversas,
inclusive tem possibilidade de gerar conflitos organizacionais e cabe a geréncia propor acdes
que prepare melhor seus colaboradores para o processo de mudanca.

E necessirio que a empresa tenha no comando uma pessoa que esteja pelo menos
aberta a ouvir dos trabalhadores as suas ideias e sugestdes que possam ajudar a melhorar os

processos organizacionais. O resultado da primeira questdo desse grupo “o superior é

receptivo as sugestdes de mudancas”, demonstra que 39% dos colaboradores consideram o
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superior receptivo as sugestoes de mudancas e 28% discordam dessa afirmac¢do, havendo um
percentual de 33% que nao manifestaram opinido ou entende-se que nao quiseram discordar.
Com isso, é provdvel, que o gestor da Clinica de Radiologia, ndo seja no momento tdo
caloroso para receber opinides, ideias, palpites.

Em seguida, buscou-se identificar se as pessoas da empresa se veem como sendo
receptivas as mudangas que sdo implantadas na organizacdo, o resultado nessa questdo
alcancou um percentual de concordancia de 86%, isso quer dizer que os trabalhadores se
consideram diante de mudangas, adaptaveis. Com esse indicador positivo, pensa-se que nao
ha muitas barreiras na Clinica de Radiologia para se inserir uma nova forma de executar uma
tarefa, um novo processo ou uma nova ferramenta.

E importante que qualquer mudanga que v4 ocorrer na organizacio seja informada aos
trabalhadores e inclusive ser repassadas as instrugdes de como procederd, sendo assim, a
resisténcia as mudancas sdo atenuadas. No que tange a isso, revelou-se por meio das respostas
do indicador 45 - “somos informados quando ocorrem mudancas de procedimentos ou
métodos”, com um total de 73% de respostas, a concordancia de que ha as instrucdes e
informacgdes necessdrias aos funciondrios. Houve 19% que discordou e 8% ndo tiveram
opinido.

Os trabalhadores foram questionados sobre recebimento de treinamento quando
ocorrem mudangas na empresa, o resultado € satisfatério para a clinica em estudo, visto que
58% dos respondentes concordaram que recebem treinamento diante de novas mudancas,
desse modo, confirma-se pela pesquisa que os colaboradores recebem informacdes e
treinamentos necessarios e julgam se adaptar bem as novas mudangas.

Na questdo “diante de uma mudanga as pessoas auxiliam umas as outras”, verifica-se
que ha opinides distintas entre os colaboradores, mas prevalece a concordancia (56%) de que
ha cooperagdo entre os colegas em situagdes de mudanca. No entanto 33% dos respondentes
discordam da afirmacdo e consideram que ndo colaboracio com o outro e 11% nao
despontaram opinido. Esse indicador € representativo para o clima organizacional da empresa,
pois se ha pessoas que acreditam que ndo hd colaboragdo de todos os colegas, significa que ha
insatisfacdo e o impacto pode ser pequeno inicialmente, mas se ndo houver medidas e acdes
que contornem a insatisfacao, ela pode impactar muito mais nos processos organizacionais.

Também foi verificada nessa dimensdo, a avaliacdo dos colaboradores quanto ao
relacionamento dos colegas e o auxilio ao outro em situagdes de mudancas organizacionais.
Nesse indicador prevalece também indices positivos de concordancia, verificando-se que 59%

de respostas afirmam haver um relacionamento entre a equipe que ajuda no momento da
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adaptacdo de novas mudangas e, em contradicdo, houve 27% de respostas. Esse é um
indicador que pode ser trabalhado pela empresa estudada, para melhorar a colaboracdo no
ambiente de trabalho.

No fator “eu me comprometo com as mudangas organizacionais”, a concordancia
chegou a 92%, isso representa para a empresa uma avaliacao positiva, a qual transmite que os
colaboradores diante de novas implantacdes estdo aderindo as mudancas, ndao havendo
resisténcia que prejudique a execugao.

E para encerrar os indicadores da ultima dimensao, foi questionado “considero que é
responsabilidade minha contribuir para o sucesso da empresa”. Esse indice demonstrou que
89% dos respondentes consideram sua responsabilidade estar contribuindo para que a empresa
tenha sucesso. Com os dados apresentados no gréifico, entende-se que as pessoas da
organizacdo se comprometem com a empresa, almejando o seu sucesso.

Embora nessa dltima dimensdo os resultados foram representados por satisfacdo na
avaliacdo dos colaboradores, corroborando neste quesito com um clima organizacional bom a
transi¢cdes de mudancas organizacionais, hd pontos que precisam de atencdo dos superiores,
como uma maior abertura para receber dos funcionarios mais sugestoes e ideias.

Novamente, ficou evidenciado um desajuste no coletivo da clinica, houve indices de
pouca cooperacao também em situagdes de mudancas, em que os colaboradores precisam se
ajudar entre si. A empresa precisa tomar medidas para melhorar esses indicadores que trazem
insatisfacdo e assim proporcionar um clima organizacional ainda mais agradavel.

Por fim, ficou evidenciado que o Clima Organizacional da Clinica de Radiologia é
satisfatorio, no entanto, necessita que os administradores e gerente direcionem atengdo a
alguns elementos - como o descontentamento dos trabalhadores com o pouco compromisso de
uma parcela do pessoal com o trabalho, ao reconhecimento profissional, a satisfagdo salarial,
aos atritos das relacdes pessoais e a falta de cooperacdo entre as pessoas e os setores da
empresa - € promovam atitudes para fazer intervencoes corretivas a fim de melhorar o clima

organizacional na empresa.

4.4 PERCEPCAO SOBRE O CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, apresenta-se e discute-se sobre a percepcdo que os colaboradores da
Clinica de Radiologia t€ém sobre o Clima Organizacional da empresa, nos aspectos de
relacionamentos interpessoais e satisfagcdo no trabalho, que constitui o terceiro objetivo

proposto neste estudo, sendo o questiondrio de questdes abertas respondido pelos empregados
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que estavam em atividade na empresa objeto deste estudo no periodo da coleta de dados da
pesquisa.

Foram estabelecidas questdes abertas que contemplavam saber as principais razoes
pelas quais o colaborador trabalha na empresa, as principais razdes que causam ao funciondrio
maior insatisfacdo no trabalho, como eles avaliam as relacdes das pessoas dentro da empresa,
e questionou-se a situacdo de o colaborador receber uma proposta para trabalhar em outra
empresa recebendo 10% a mais, se aceitaria e o porqué. Ainda buscou-se saber quais as
mudancgas os funciondrios sugerem para que acontecam melhorias na empresa, no que tange
as comunicagdes internas e as relacdes interpessoais.

A partir da leitura das questdes abertas, foram definidas categorias que emergiram do
conteddo. Na primeira questdo aberta, o tema se tratava da motivacdo para o trabalho,
questionou-se aos trabalhadores para que indicassem as razdes pelas quais trabalham na
empresa e na disposicdo dos dados listou-se cinquenta e cinco motivos, que foram
classificados em categorias, que para melhor visualizacdo serdo apresentadas a seguir algumas

declaracdes dos respondentes.

Quadro 11 - Motivos expressos pelos colaboradores para se trabalhar na empresa

Principais motivacoes Expressoes
“Gosto do meu trabalho, do que fago.”
O préprio trabalho “Gosto do trabalho e das minhas atividades.”

>

“Gosto da area da saude.’
“Necessidade de trabalhar.”

Sobrevivéncia “O saldrio é bom™

“Necessidades financeiras.”

“Gosto da empresa, dos colegas, do trabalho que eu fago e

porque preciso.”

Ambiente organizacional “Um bom lugar para trabalhar, um ambiente bom, saudavel.”
“Bom relacionamento com a equipe.”

Realizagdo profissional “Empresa bem conceituada.”

“Crescimento profissional e pessoal.”

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Com as respostas dos colaboradores, foi possivel identificar que as pessoas justificam
estar na empresa porque gostam do que fazem, um dos colaboradores explica sua razdo
dizendo: “Porque gosto de atendimento ao piiblico, falar com as pessoas, adoro ser
recepcionista e procuro sempre permanecer na minha drea”.

Outro respondente afirma que trabalha na empresa por sobrevivéncia, expressando o
seguinte: “no momento ndo tenho profissionalizagdo, curso profissionalizante ou superior, o

que torna esse emprego um grande auxilio para alcancar meus objetivos futuros que
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dependem de investimentos”, mas essa pessoa ainda afirma que “ndo pretendo me manter
neste emprego por muito tempo, pois almejo dreas de atuacdo no mercado de trabalho,
diferentes das oferecidas na empresa’.

H4 de considerar as respostas vinculadas a categoria do ambiente organizacional,
composto por um conjunto de declaracdes que delineiam como os trabalhadores da Clinica de
Radiologia gostam do seu espaco de trabalho, seja pelo préprio ambiente da empresa, ou
pelos relacionamentos com as pessoas.

Na categoria que envolve a Realizagdo Profissional, houve pessoas que declararam
seus motivos de estar trabalhando na clinica, com o intuito de “crescer profissionalmente e
adquirir conhecimento”, outro respondente destacou que € por ser “uma empresa solida,
reconhecida no mercado”.

Na segunda questdo descritiva, incitaram-se os colaboradores a mencionar as razoes
que os fazem ficar insatisfeito com o seu trabalho, obtendo-se sessenta € nove motivos que
foram classificados em categorias e para melhor avaliacdo, as categorias e frequéncias

apresentam-se no quadro em seguida.

Quadro 12 - Motivos expostos pelos colaboradores que geram insatisfacio

Principais insatisfacoes Expressoes

“Falta de companheirismo dos funcionarios.”

“Falta de respeito entre colegas (fofocas)”
Relacionamentos “Falta de comprometimento de alguns colegas”
“Falta de organizacdo e de entendimento dos colegas”
“Falta de comunicacdo”

“Muitas fun¢des para a mesma pessoa’”
“Muita rotatividade de funcionarios”
“Trabalhar nos sabados a tarde”

“Falta de treinamento”

“Saldrio baixo e ndo equivalente a fungdo”
“Ndo haver valorizacdo financeiramente”

Processos de Trabalho

Remuneragao

Insatisfeito com os superiores

Com a administracido .
§ Falta de reconhecimento

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

2

E expressiva a insatisfacdo dos respondentes em relacdo ao relacionamento com
colegas, em que se pode destacar a visdo de alguns trabalhadores, em que um discorre da “md
educacdo e arrogdncia de certos colegas” e outro se refere a “colegas que ndo seguem
recomendagoes para melhorar os processos”. As expressoes usadas para manifestar tamanha
insatisfacdo foram muito claras e contundentes para classificacdo de um clima deteriorado em

funcdo das relagdes de trabalho.
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As pessoas demonstram-se descontentes com ‘“o ndo total comprometimento dos
funciondrios para que se tenha um bom dia de trabalho, tal como atender ao telefone em
equipe, ajudar resolver problemas sem alarmar e a mais do que o problema é, apenas achar
culpado e ndo a solugdao”. Outro colaborador destaca sua insatisfacdo referente ao “pouco
interesse entre os setores em conhecer as funcoes do outro, sendo que tal conhecimento pode
facilitar de vdrias formas o bom andamento na produgdo da empresa, evitando transtornos,
mal entendidos, brechas no atendimento...”.

Na categoria que enquadra as respostas dos trabalhadores com a insatisfacdo voltada
para os processos de trabalho, as colocacdes despontam também que a insatisfacdo sentida
pelo cliente torna-se em consequéncia, o desprazer do colaborador diante da “reclamacdo dos
clientes”, como apontou um dos respondentes. Um respondente ressalta sua insatisfacio com
a “falta de treinamento adequado e apresentacdo do funcionamento geral da empresa e de
setores dependentes entre si para funciondrios novos, causando vdrios transtornos, pois a
rotatividade de funciondrios é frequente”, e entdo se percebe que a ineficiéncia dos
treinamentos para os novos funcionérios e a rotatividade causa problemas nos processos de
trabalho e deixa os trabalhadores frustrados.

Os respondentes mostraram-se também contrariados com o saldrio, a explanacdo de
um dos colaboradores, foi a seguinte: “falta de um plano de cargos e saldrios, pois é
inadmissivel um funciondrio que estd a trés anos na empresa receber o mesmo saldrio dos
outros, e pior, receber o mesmo que as outras fungoes mais baixas”, outro declarou: “saldrio
muito baixo, comparado a outras empresas do meu ramo profissional”.

Houve expressdoes de desprazer com os superiores, destacando que ha “poucas
reunioes e conversas semelhantes entre superiores e funciondrios que tratam, de modo geral,
de recados, avisos, metas, mudancgas, organizacdo, problemas a serem debatidos e afins que

envolvem o funcionamento geral da empresa” e outro colaborador expde que ha

falta de investimento dos superiores em fazer feedback's dos funcionarios e
funcionamento geral da empresa, o que impede, na maior parte dos casos, que eles
tenham conhecimento das coisas que estdo acontecendo, do motivo que ocorrem,
impedindo que sejam definidos pontos a melhorar e manter, fato esse que dificulta a
relacdo entre funciondrios e superiores, pois sdo poucos que sugerirdo melhorias ou
irdo fazer reclamacdes. Tal feedback se tiver vdrios pontos positivos, serve ainda

mais para incentivar o funciondrio a melhorar e manter o bom trabalho.
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A insatisfac@o do trabalho ainda decorre da percepcao dos colaboradores a respeito da
falta de reconhecimento da administracdo da empresa, houve a declaracdo “fico muito
insatisfeita em ver que hd pessoas que tém certo ‘passe livre’ ou em outras palavras, que a
chefia ‘passa a mdo na cabeg¢a’ e deixa de cobrar como deveria o desempenho de seu
trabalho”, complementando ainda “pessoas como eu, que jd tem um tempo um pouco maior
de empresa, ficamos abismadas com as situacoes, pois ndo hd reconhecimento de quem estd
ali mais tempo e ndo dd tanta mancada’”

Nos resultados que revelam a percepcao dos colaboradores da Clinica de Radiologia a
respeito das relacdes entre as pessoas no ambiente de trabalho foram identificadas no
conteddo das respostas, que os relacionamentos interpessoais podem ser classificados em trés
categorias: relacOes complexas, aceitdveis e agraddveis.

Do total de respondentes, grande parte avaliaram as relacdes como complexas, nas
palavras de um colaborador: “Muitas vezes ndo é uma relagdo profissional como deveria ser,
e acaba virando em intrigas, fofocas, mal desentendidos e incapacidade de lidar com
situagoes diversas”, ha outro que define as relacdes nessa categoria como “falta de interesse
de alguns em ajudar os colegas a suprir suas dificuldades e colaborar de forma correta para
o desempenho do trabalho, infelizmente, focando apenas em suas fungées [...] ” o respondente
continua afirmando que “uma empresa depende essencialmente do trabalho em equipe, ai
que entra a falta de incentivo e orientacdo dos superiores” .

No que concerne a categoria que classifica as respostas com relacdes aceitaveis, em
um total intermedidrio dos resultados, um respondente descreve que as relacdes “‘procuram
ser boas, mas acredito que o grande niimero de procedimentos/atendimentos causam um
atropelo entre os funcionarios e seu relacionamento com o publico e os colegas”, a
percepcdo de outro respondente é “o grande grupo tem uma relagdo agradavel, de
comprometimento, muita ajuda entre os colegas, ja o pequeno grupo, algumas pessoas,
querem fazer gol sozinhas”.

Na categoria com classificacdo de avalicdo de relagdes interpessoais agraddveis, a
ocorréncia de respostas foi menor, um trabalhador definiu como base em seus
relacionamentos especificos, afirmando o seguinte: “Ndo me relaciono com muitas pessoas,
mas as que converso/ trabalho/ interajo sao boas pessoas, humildes e que deixam o ambiente
de trabalho melhor”, para os outros respondentes, as relacdes sao satisfatdrias.

Questionados sobre uma suposi¢cdo, de que se recebessem uma proposta de trabalho
em outra empresa, recebendo 10% a mais de saldrio, se aceitariam a proposta € por que o

fariam ou ndo. Os resultados revelam que 31% dos trabalhadores, ndo aceitariam a proposta,
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um deles justifica pelo fato de que “10% é um valor irrisério”, outro explica: “pois gosto do
que faco aqui na empresa” e outro esclarece que ndo aceitaria “devido ao reconhecimento
pessoal e profissional”. Na classificagdo “talvez”, despontam 44% do total das respostas, um
funcionario esclarece sua posi¢cdo: “A proposta sempre é vdlida, pois acredito que alguém
estd de olho em seu trabalho, analisaria bem a proposta se fosse valida, mas jamais trocaria
o certo pelo duvidoso”. Demonstraram aceitacdao 25% dos respondentes, 0s quais se percebe
pelas justificativas a insatisfacdo no trabalho, como um dos funcionarios que declarou: “Sim
aceitaria, porque SO estou nesse emprego até achar outro” e uma outra pessoa revelou:
“dependendo das funcées realizadas, aceitaria sim, pois ndo vejo crescimento na empresa, e
no momento tenho objetivos que envolvem investimento para me profissionalizar”.

Apresenta-se a seguir o relato dos colaboradores da Clinica de Radiologia, quanto a
dltima pergunta aberta do instrumento de pesquisa: “Quais as mudancas vocé sugere para que
acontecam melhorias na empresa... quanto as comunicagdes internas e quanto as relacdes
interpessoais?”’

Nessa questdo foram descritas pelos colaboradores diversas sugestdes, mas para uma
melhor apresentacdo do que foi sugerido por eles, foram destacadas algumas respostas, para
representar as colocagdes dos respondentes, tanto quanto as comunicacdes internas, quantos
as relagcdes interpessoais. As respostas de sugestdes obtidas na pesquisa para melhorar as

comunicacdes internas sao apresentadas no quadro 13.
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Quadro 13 - Principais mudancas sugeridas pelos colaboradores para melhoria na

comunicacdo interna.

Mudancas mencionadas

Expressao do colaborador

Investir em treinamentos

“Mais treinamento, pois ha coisas erradas que acontecem
seguidamente.”

Incentivar trabalhos em grupo

“Que houvesse reunidées com todas as equipes, jd que no final
uma depende da outra para funcionar’.

Preservar os funcionarios
comprometidos

“Comprometimento de todos, respeito, educacdo para com os
funciondrios, mais amor, paciéncia, incentivo, elogios,
reconhecimentos”.

“ 14 . r . .
‘Manter na empresa so funcionarios comprometidos com a
empresa’

Sistematizar o atendimento

“O que ajudaria para nosso melhor atendimento era uma
central que recebesse apenas ligacdes para agendamentos,
como passar valores e informagoes, com certeza melhoraria
nosso atendimento”.

Reorganizar tarefas

“Melhor distribui¢do das fungoes”.

Tratar profissionalmente as
informacdes

“Saber ouvir, entender e repassar as informagoes
corretamente”.

Melhorar processos de selecao

“Contratar pessoas ja com habilidades tanto pessoais como
profissionais, que saibam lidar com as diversas situacoes de um
ambiente de trabalho, inclusive com as relagées das
pessoas...”.

“Colocar pessoas mais bem capacitadas e retirar aquelas que
se tornaram um empecilho no ambiente de trabalho”.

Incentivar a interagdo social

“Melhorar os didlogos e ter mais coleguismo, ajudar o outro”.

Melhorar a comunicagao e
comprometimento entre setores

“[...] em nossa empresa as pessoas ndo sabem se comunicar,
transferindo as informacoes internas de um setor para outro
(achando que eles sabendo, os demais ndo precisam saber)”.

“Somente existir comunicagdo interna, porque as vezes ficamos
sabendo quando ja aconteceu”.

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Perante as sugestdes apresentadas acima, nota-se que os colaboradores percebem que

ha falhas na comunicacao interna, que provocam situacdes insatisfatdrias para a maioria das

pessoas, tornando-se uma dificuldade para o clima organizacional ser Otimo. O
descontentamento percebido nas expressdes dos trabalhadores ao sugerirem mudangas na
comunicacdo interna, demonstra que a intera¢do entre colaboradores e com a organizacao
torna o clima organizacional deteriorado se nao haver boa comunicacio, por isso € preciso

que seja reinstituida uma relagdo de comunicagdo entre as pessoas e entre os setores da
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empresa, para a satisfacdo com o trabalho, bem como com as relagdes interpessoais, para
desta forma, serem reestabelecidas e melhorar o ambiente interno.

Considerando isso, as respostas destacadas possibilitam que a empresa possa avaliar
essas sugestdes para planejar acdes futuras que auxiliem a aprimorar o ambiente de trabalho,
contribuindo com um clima organizacional mais positivo.

As sugestOes obtidas nas respostas do questiondrio de pesquisa para melhorar as

relacdes interpessoais sdo representadas no quadro 14, por conseguinte.

Quadro 14 - Principais mudancas sugeridas pelos colaboradores para melhoria nas relagdes
interpessoais.

Mudancas mencionadas Expressao do colaborador

“As pessoas serem mais colaborativas e terem consciéncia da sua
fungdo e suas atribuigoes, sem esquecer que pode ajudar os colegas”.
Colaboragdo entre os pares

“Mais reunides com todos os funcionarios para trocar ideias para ver
o que pode melhorar”.

“... compreensdo, paciéncia em explicar ou falar algo que esta errado,
pois todos erramos, um bom dia também faz com que nosso dia comece
melhor”.

Cordialidade e educacio

“Dizer um bom dia, boa tarde, para que o ambiente seja mais
harmonioso”.

“Mais sinceridade e assumir o seu posicionamento perante as
situacdes em resolucdo”.

[ L] ~ ~
o ‘Melhor entendimento sobre suas funcoes para que as relagoes se
Responsabilidade . L f oesparaq €
tornem mais amigdveis e sem conflitos”.
“Que todos respeitassem seu espago e tentem resolver os problemas o
mais rapido possivel.”
“Mais interagdo entre os colegas de trabalho”.

Habilidade de comunicar
(13 . . I4 2
Saber ouvir e saber se comunicar também”.

. “Colocar pessoas que querem a mesma coisa da proposta da Clinica”.
Compromisso com o

trabalho « o »
Menos atritos internos”.
“Menos fofoca e intriga”.
Etica “Ndo criar discussoes e historias irrelevantes para o servigo”.
“Menos conversas paralelas sobre colegas”.
“Ajudar o outro quando necessario”.
Empatia

“Ser mais gentil com o outro”.
Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.
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Como pode ser observado por meio das declaracdes dos colaboradores, as relagdes
interpessoais sdo um fator que implicam e muito nas rotinas didrias bem como no clima
organizacional. Para que os colegas de trabalho consigam realizar o trabalho em harmonia, é
necessario que as relacdes entre eles também estejam em harmonia, em funcao disso, percebe-
se que os respondentes sugerem melhorias no relacionamento de equipe € no comportamento
organizacional, desde questdes que estdo mais interligadas com o intrinseco da pessoa, quanto
ao extrinseco.

Diante do exposto nessa se¢do, a andlise feita da percepcao que os colaboradores tém
frente ao clima organizacional da empresa estudada, evidencia que a maioria dos
colaboradores esta satisfeita com a empresa, mas hd trabalhadores que estdo descontentes com
alguns indices apresentados neste estudo, principalmente com a falta de colaboracdo da
equipe no trabalho, que se caracteriza por relacionamentos interpessoais turbulentos.

Por fim, a partir das andlises e discussdes elevadas no presente capitulo, a respeito dos
resultados obtidos nesta pesquisa de clima organizacional na Clinica de Radiologia, acredita-
se que de maneira geral, os colaboradores se expressaram melhor nas questdes semi-
estruturadas fechadas, havendo pouca contribuicdo consistente nas questdes abertas,
principalmente para destacar as sugestdes de melhorias que os trabalhadores julgam
necessdrias para promover melhor qualidade de vida no ambiente de trabalho e reduzir os
problemas evidenciados por eles. Na sequencia apresentar-se-4 as consideracdes finais em
relacdo ao tema pesquisado, com as conclusdes obtidas nos objetivos propostos para este
estudo e as contribui¢des que este desencadeou, assim como serd apresentada a sugestdo de

estudos futuros.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O clima organizacional é um aspecto importante para indicar relagdes sauddveis na
empresa, sua avaliacdo e monitoramento por parte da gestdo permite evidenciar como os
colaboradores se sentem em relacdo a empresa e seus superiores. De fato, o clima ¢é
constituido pelas emocgdes e sentimentos que os funciondrios possuem e compartilham em
relacdo a empresa em que trabalham, acometendo de maneira positiva ou negativa.
Considerando, tanto a motivacdo quanto a satisfacdo no trabalho e inclusive impactando no
desempenho do colaborador em suas atividades.

A frente da importincia que o clima organizacional representa para a empresa se
manter préspera no mercado, bem como administrar o seu capital humano, mantendo-os
satisfeitos e com bem-estar em seu ambiente de trabalho, este estudo buscou analisar as
dimensodes do clima organizacional na Clinica de Radiologia em Chapecd-SC, de maneira que
se verificou por meio dos objetivos especificos estabelecidos, que o clima da organiza¢do em
estudo pode ser avaliado em suas dimensdes como favoravel e satisfatério a empresa.

Com o primeiro objetivo especifico, de identificar o perfil dos colaboradores da
organizacdo, foi detectado que a Clinica de Radiologia, constituida por um quadro de
funciondrios de trinta e seis pessoas que desenvolvem as atividades da empresa em duas dreas
de trabalho com caracteristicas diferentes de atuacdo, — administrativo e enfermagem/técnicos
— mas que sdo totalmente complementares para a efici€ncia no alcance dos resultados finais e
também para a contribuicdo com um bom clima organizacional, havendo maior nimero de
colaboradores na drea administrativa.

Além disso, verificou-se que € predominante o género feminino, o estado civil de
solteiro e a faixa etdria corresponde majoritariamente por pessoas de idade entre 19 anos e 25
anos. Considerou-se para a caracterizacdo do perfil deste estudo, o grau de instrugdo
equivalente a curso técnico e ensino médio completo e o tempo de empresa dos trabalhadores
observou-se maior representatividade no periodo de seis meses até dois anos, o que evidencia
que a empresa possui rotatividade de trabalhadores.

No que tange ao segundo objetivo especifico, que buscou descrever as dimensdes do
clima organizacional dentro empresa, foi atingido por meio de indicadores que demonstraram
a concordancia e discordancia dos trabalhadores para se apresentar as satisfacOes e
insatisfacdes em cada uma das dimensdes. Na dimensdao de motivacdo os resultados
demonstraram que os funciondrios ndo estdo contentes e motivados com algumas questdes,

como nao visualizacdo da possibilidade de carreira profissional na empresa e com relacdo a
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remuneracao pelas suas atividades. No entanto, o indicador que surpreendeu a pesquisadora,
foi 0 “no meu setor ndo existem ‘panelinhas’”’, que ¢ um fator evidente no ambiente de
trabalho da Clinica de Radiologia — que como ja explanado neste estudo, a pesquisadora
também € colaboradora da empresa.

Na dimensdo de estresse, apesar das pessoas se sentirem bem, terem o sentimento de
realizacdo profissional e considerarem o clima do ambiente como agradavel identificaram-se
indices de desprazer que ocasionalmente causam no ambiente, a condicdo do estresse
ocupacional. E possivel destacar, que para os trabalhadores hd problemas no ambiente de
trabalho que nem sempre sdo tomados como relevantes e discutidos entre todos os envolvidos
para a tomada da melhor decisdo. Salienta-se a ocorréncia de atrito nas relacdes de trabalho e
a falta de cooperacdo entre as pessoas, que além de causar estresse ocupacional influencia
negativamente o clima organizacional. Atenta-se inclusive para os indices de rotatividade na
Clinica de Radiologia, que além de ser um contribuidor para a insatisfacdo com o clima
organizacional, ainda impacta na produtividade, na qualidade e nos resultados da empresa.

E nos resultados da dimensdo de resisténcia as mudangas sobressaiu-se a satisfacao
dos colaboradores, que contribui com um clima organizacional bom e acolhedor as mudancgas
organizacionais. Ha de se considerar também nas dimensdes do clima organizacional da
Clinica de Radiologia, os principais indices positivos que contribuem com o resultado de
satisfacdo do clima, como a ideia compartilhada pelos colaboradores de qualidade de
prestacdo de servigo, a estima que possuem a respeito da empresa, o sentimento de satisfacao
com seu trabalho e atividades e a satisfagdo com a lideranga e superior.

Relacionado ao terceiro objetivo especifico de analisar a percepcdo dos colaboradores
sobre os relacionamentos interpessoais e satisfacdo no trabalho, ressalta-se que os
trabalhadores expressaram insatisfacdo a respeito dos relacionamentos entre colegas, além de
descontentamento com aspectos do processo de trabalho, com a remuneracdo e com os
superiores da alta administracdo. E verificou-se pela expressdo dos resultados, a satisfacao
dos colaboradores com o trabalho e suas atividades e ainda com o ambiente organizacional.

Destaca-se que a percep¢ao dos colaboradores, corrobora a satisfagdao no trabalho, mas
também se frisa que hd relacionamentos interpessoais conturbados, os quais precisam de
atencdo da empresa para ndo comprometer o bom clima organizacional que persiste.
Ressalva-se ainda, que os trabalhadores sugeriram melhorias para a comunicag@o interna —
investimento em treinamentos, incentivo de trabalhos em grupo e de interagdo social,
preservacdo de funciondrios comprometidos, reorganizagdo das tarefas, tratamento

profissional das informag¢des e melhorar a comunica¢do e comprometimento entre os setores —
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e para os relacionamentos interpessoais — colaboracdo das pessoas, cordialidade, educagdo,
responsabilidade, habilidade de comunicar, compromisso com o trabalho, ética e empatia.

Pressupde-se com os resultados apresentados neste estudo, que em razao da equipe de
trabalho ser composta por jovens, e para a maioria ser o principio da carreira profissional, isso
talvez possa explicar que os problemas de relacionamentos e os problemas destacados pelos
proprios trabalhadores - em termos de dificuldade de trabalhar em equipe - sejam em razdo
dessa falta de maturidade profissional de trabalho, caracterizada pela inexperi€ncia e as
dificuldades de lidar com os conflitos organizacionais e cooperacao no ambiente de trabalho.

Salienta-se a relevancia deste estudo para a pesquisadora para o acrescentamento de
conhecimento tedrico e pratico do tema abordado, possibilitando compreender a importancia
de uma pesquisa de clima periddica na empresa e como o clima organizacional influencia
também no desempenho das pessoas, seus sentimentos € bem-estar dentro da organizacao.
Acredita-se que a pesquisa ainda contribui com a empresa objeto desse estudo permitindo que
esta se utilize dos conhecimentos gerados neste estudo, para que possa toar como base para a
elaboracdo e adogdo de planos de acdo e implantar melhorias organizacionais visando a
ampliacio da satisfacdo, da colaboracdo e ainda influenciando positivamente o
desenvolvimento organizacional e a produtividade dos trabalhadores, propendendo a um
ambiente de trabalho melhor e mais adequado as perspectivas finais do trabalhador.

E por fim, a partir dos resultados desta pesquisa propde-se para estudos futuros,
aprofundamento em pesquisas nessa organizacao, abarcando maior quantidade de indicadores
e de dimensdes que explorem ainda mais os sentimentos das pessoas da organizagdo e suas
percepgdes. Sugere-se ainda, estudos que visem propor para a empresa objeto deste estudo,
solugdes especificas para os indicadores que apresentaram a insatisfacdo dos trabalhadores,
inclusive sugere-se a necessidade de haver uma pesquisa que proponha a empresa o
estabelecimento de um plano de cargos e saldrios. Aproveita-se para recomendar a avaliacdo
periddica do clima organizacional na empresa, para que o clima diagnosticado como

satisfatorio torne-se cada vez melhor.
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APENDICE A - Termo de Esclarecimento e Consentimento Livre

2

UFFS
UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL
CAMPUS CHAPECO — CURSO DE ADMINISTRACAO
ABRIL/2018

TERMO DE ESCLARECIMENTO E CONSENTIMENTO LIVRE
Prezado (a),

Este questiondrio tem objetivos académicos e destina-se a recolher informagdes que permitam
a realizacio da pesquisa “DIMENSOES DO CLIMA ORGANIZACIONAL: Caso em
uma Clinica de Radiologia em Chapecé — SC”, que aborda, além disso, a satisfacdo interna
das pessoas dentro da empresa, importante para o crescimento e desenvolvimento de qualquer
organizacao.

e Sua participagdo ndo € obrigatéria e poderd a qualquer momento desistir e retirar seu
consentimento.

e Os dados coletados serdo tratados de forma anénima e confidencial, mas a colaboragdo
com a pesquisa ¢ de extrema importincia para o sucesso deste estudo, portanto, procure
refletir sobre a realidade vivida por vocé no seu ambiente de trabalho.

e Quaisquer ddvidas agora ou em qualquer momento sinta-se a vontade de contatar a
pesquisadora ou a orientadora, no e-mail ou telefone que constam logo abaixo deste termo.

Pesquisadora: Tamara Aparecida dos Santos
E-mail: tamarasantos93 @hotmail.com
Telefone: (49) 98895-8737

Orientadora: Tatiane Silva Tavares Maia
E-mail: tatiane.maia@uffs.edu.br
Telefone: (49) 99840-6001

v'Declaro que entendi o propésito da pesquisa, € da minha participagio na pesquisa €
concordo em participar.

Nome Assinatura

Local Data

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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APENDICE B — Questionirio aplicado aos colaboradores

INSTRUCAO DE PREENCHIMENTO

Este questiondrio tem objetivos académicos e destina-se a recolher informacdes que permitam
a realizacio da pesquisa com o titulo “DIMENSOES DO CLIMA ORGANIZACIONAL:
Caso em uma Clinica de Radiologia em Chapecé — SC”, sendo integrante do TCC —
Trabalho de Conclusao de Curso, da académica Tamara Aparecida dos Santos, que aborda a
satisfacdo interna das pessoas dentro da empresa, importante para O crescimento e

desenvolvimento de qualquer organizacao.

e Vocé encontrard diversas questdes relacionadas ao seu trabalho e empresa, as quais vocé
€, 9

deve assinalar com um “x” na coluna de resposta que melhor determine sua posi¢ao/escolha.

Seja sincero em suas respostas.

Obrigada pela colaboracao!

ETAPA 1
Perfil do Colaborador

1. Area de Trabalho:
() Administrativo 2. Geénero:
() Enfermagem/Técnico ( ) Feminino

() Masculino

3. Estado Civil: 4. Faixa Etaria:
() Casado (a) ) Até 18 anos
() Solteiro (a) ) Entre 19 e 25 anos
() Uniao Estavel ) Entre 26 e 32 anos
() Viuvo (a) ) Entre 33 e 39 anos
() Outro ) Entre 40 e 47 anos

(
(
(
(
(
() Entre 48 e 54 anos




5. Grau de Instrucio:

) Ensino Fundamental Incompleto
) Ensino Fundamental Completo

) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Ensino Superior Incompleto

e T N e N S T N e N

) Ensino Superior Completo

e T e N e N S T e N N

) Curso Técnico

ETAPA 2

6. Tempo na empresa:

) Menos de 6 meses

)De 7 meses a 1 ano
)De 1 ano a 2 anos

) De 3 anos a 4 anos
) De 5 anos a 6 anos

) Acima de 7 anos

Dimensdes do Clima Organizacional

Responda o questiondrio a baixo considerando os seguintes conceitos na legenda:

102

® © ©

Discordo Totalmente Discordo Nao tenho opinido Concordo

Concordo Totalmente

Indicadores

®

®

©

©

®

Considero que a empresa € um lugar bom de trabalhar;

2. | O ambiente de trabalho € agradavel e me sinto bem;

3 Acredito que a qualidade do trabalho € mais importante que a
" | quantidade;

4 Percebo no trabalho didrio o compromisso de todos com a qualidade
" | dos servigos prestados;

5 Considero que a empresa tem um bom processo de selecionar
" | internamente os funciondrios.

6 Considero bom o processo de a empresa selecionar os profissionais
° | no mercado;

7 Considero que ha privilégios ou favorecimentos no processo de
" | selec@o de profissionais na empresa;

8. | Eu indicaria um amigo para trabalhar na empresa;

9 Julgo que as condigdes fisicas do ambiente de trabalho satisfatorias
" | (iluminag¢@o, temperatura, ruidos, higiene, mobilidrio etc.)

10. | Gosto de trabalhar na empresa;

11. | Tenho vontade de vir para o meu trabalho;

12. | Estou satisfeito (a) com o meu cargo;

13 Desempenho meu trabalho buscando obter resultados melhores do

que aqueles esperados pela empresa;
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14.

Cumpro com dedicagao as responsabilidades que sdo destinadas a
minha fun¢do;

15.

Sinto-me satisfeito em relagdo ao volume de trabalho que realizo;

16.

Considero que o meu potencial de realizagc@o profissional tem sido
aproveitado;

17.

Considero adequado o meu saldrio em comparacao com o saldrio
recebido por outros funcionarios do mesmo nivel da empresa;

18.

Considero meu saldrio adequado em comparagdo ao de outras
pessoas que executam atividades semelhantes em outra empresa;

19.

No meu setor ndo existem "panelinhas";

20.

Vejo possibilidade de crescimento de carreira, a curto ou médio
prazo na empresa;

21.

O meu superior € aberto a receber e reconhecer as opinides e
contribui¢des dos funciondrios;

22,

Existe reconhecimento pelos trabalhos bem-feitos pelos
funcionarios;

23.

O trabalho em equipe € incentivado pelo superior;

24.

O superior da empresa se comunica com seus funciondrios;

25.

Sinto-me seguro em dizer 0 que eu penso;

26.

O nosso gestor(a) d4 bons exemplos aos funciondrios;

27.

Ha coordenagdo e distribui¢cdo adequadamente das tarefas;

28.

Recebo feedback (retorno) do meu superior sobre o que acha do meu
trabalho;

29.

Sinto me estimulado a aprender;

30.

Estou satisfeito quanto a motivag¢ao que recebo do meu superior;

31.

Meu ambiente de trabalho tem o clima agradavel;

32.

Os pontos divergentes na equipe sdo debatidos adequadamente antes
de se tomar alguma decisdo;

33.

N3ao h4 atrito nas relacdes pessoais dentro da empresa;

34.

Os problemas do trabalho que me afetam sdo resolvidos com o
superior;

3s.

Existe cooperagdo entre os setores da empresa;

36.

O numero de funcionario no meu setor € ideal;

37.

Meu trabalho me proporciona o sentimento de realiza¢io
profissional;

38.

Considero que meu chefe exerce pressao no meu ritmo de trabalho;

39.

Minha carga hordria € excessiva;

40.

Sinto-me cansado, irritado, tenso ou insatisfeito com meu ambiente
de trabalho;

41.

Meu trabalho € repetitivo;

42,

Percebo que hd muita rotatividade de funciondrios na empresa;
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43. | O superior € receptivo as sugestdes de mudangas;

44. | Julgo que me adapto bem as mudancas organizacionais;

Somos informados quando ocorrem mudancgas de procedimentos ou

4s. métodos;

46. | Recebo o treinamento necessario perante alguma mudancga;

47. | Diante de uma mudanga as pessoas auxiliam umas as outras;

O relacionamento da minha equipe facilita o processo de uma nova

ik implantacao de mudanga;

49. | Eu me comprometo com as mudangas organizacionais;

Considero que € responsabilidade minha contribuir para o sucesso da
empresa;

50.

ETAPA 3

Percepgao dos Colaboradores

51. Indique as principais razoes pelas quais vocé trabalha na empresa:

52. Indique as principais razoes que lhe causam maior insatisfacao no trabalho:

53. Como vocé avalia as relacoes das pessoas dentro da empresa?

54. Se vocé recebesse uma proposta para trabalhar em outra empresa recebendo 10% mais, aceitaria?

Porqué?

55. Quais as mudancas vocé sugere para que acontecam melhorias na empresa...

a- Quanto as comunicacoes internas:

b- Quanto as relacées interpessoais:
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ANEXO 1 - Modelo De Questionario De Pesquisa De Clima Organizacional

MODELO DE QUESTIONARIO DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A seguir, é apresentado um rol de perguntas, como sugestdo para a montagem de
um questiondrio de pesquisa de clima. Para uma mesma variavel, como, por exemplo,
“salario”, sdo apresentados varios tipos de perguntas. Cabe ao leitor selecionar as
mais adequadas a realidade de sua empresa.

Instru¢des de Preenchimento:

-Nao escreva seu nome no formuldrio.

-Use de toda a sinceridade ao responder as perguntas.

-Faca um X na resposta que vocé escolher.

-Caso a pergunta nao corresponda com a sua situagao de trabalho,
deixe-a em branco ou assinale a resposta “nao tenho opinidao”.

Caderno de Pesquisa de Clima

Ambiente de Trabalho:

1. Os funciondrios sdo tratados com respeito, independentemente dos seus cargos?
()Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
2. Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?

() Sim () Nao () Nao tenho opinido

3. Os funciondrios sentem-se seguros em dizer o que pensam?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca ( )Nao tenho opinido
4, O compromisso da empresa com a qualidade dos seus produtos, servigos e processos estd
visivel no trabalho diario?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
5. A empresa € aberta a receber e reconhecer as opinides e contribui¢des de seus
funcionérios?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Néo tenho opinido
6. A qualidade do trabalho é considerada mais importante do que a sua quantidade?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
7. As pessoas competentes sao as que tém as melhores oportunidades na empresa?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
8. A atuacdo da empresa é guiada por valores éticos?

() Sim () Nao () Néo tenho opinido

9. Voceé considera a empresa socialmente responsavel?
() Sim () Nio () Néo tenho opinido

10. A empresa costuma melhorar os produtos e servicos prestados aos seus clientes?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
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11. A empresa estd bem preparada tecnologicamente para melhorar seus produtos e servicos?
() Sim () Nao () Nao tenho opinido

12. A empresa atende prontamente as solicitacdes dos seus clientes?

() Sempre ( ) quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

13. As orientacdes que vocé recebe sobre o seu trabalho sdo claras e objetivas?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

14. A empresa explica adequadamente aos funciondrios o motivo das decisdes que ela toma?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

15. Os funciondrios se sentem adequadamente informados sobre as decisdes que afetam o
trabalho deles?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

16. Vocé conhece as prioridades e objetivos da empresa?

() Sim () Nao () Nao tenho opinido

17. Existe um relacionamento de cooperagdo entre os diversos departamentos da empresa?
() Sim( ) Nao () Nao tenho opinido

18. Existe reconhecimento pelos trabalhos bem-feitos pelos funciondrios?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
19. O seu superior imediato incentiva o trabalho em equipe?

() Sim () Nao () Nao tenho opinido

20. O clima de trabalho da minha equipe € bom?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Néo tenho opinido
21. O clima de trabalho da empresa € bom?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Néo tenho opinido
22. Seu superior imediato € receptivo as sugestdes de mudanga?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
23. Na sua equipe de trabalho, pontos de vista divergentes sdo debatidos antes de se tomar
uma decisdo?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Néo tenho opinido
24. Vocé tem uma idéia clara sobre o resultado que o seu superior imediato espera do seu
trabalho?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
25. Voce recebe do seu superior imediato as informagdes necessdrias para a realizacdo do seu
trabalho?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Néo tenho opinido

26. Vocé € informado pelo seu superior imediato sobre o que ele acha do seu trabalho?



107

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

27. Vocé participa da defini¢do das metas e dos objetivos relacionados ao seu trabalho?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

28. Vocé confia nas decisdes tomadas pelo seu superior imediato?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

29. Voceé confia nas decisdes tomadas pelos demais gestores da empresa?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

30. Vocé acredita nas informagdes transmitidas pelos gestores da empresa aos funciondrios?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca ( )Nao tenho opinido

31. Os gestores da empresa t€m interesse no bem-estar dos funcionérios?
() Sim () Nao () Nao tenho opinido

32. Vocé considera que seu trabalho € avaliado de forma justa pelos seus superiores?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

33. Vocé recebe o reconhecimento devido quando realiza um bom trabalho?
() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

34. O seu trabalho lhe d4 um sentimento de realizag@o profissional?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinidao

35. Vocé considera que € sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?
() Sim( ) Nao () Nao tenho opinido

36. Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Néo tenho opinido

37. Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa? () Sim () Nao

38. Voceé considera que o seu potencial de realizacdo profissional tem sido adequadamente
aproveitado?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

39. O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Néo tenho opinido

40. O progresso profissional dos funciondrios se d4 com base no mérito de cada um deles?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Néo tenho opinido

41. Sua remuneracao € adequada ao trabalho que vocé faz?
() Sim () Nao ( ) Mais ou menos

42. Vocé considera seu saldrio adequado em comparacido com o saldrio recebido por outros
funcionarios do mesmo nivel da sua empresa?
() Sim () Nao () Mais ou menos
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43. Como vocé compara o seu saldrio ao de outras pessoas que executam tarefas semelhantes
as suas em outras empresas?
() Melhor () Igual () Pior

44. Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as suas necessidades?
() Sim () Nao () Mais ou menos

45. A permanéncia de um funciondrio na empresa tem sido definida principalmente pelo seu
desempenho?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

46. Vocé indicaria um amigo para trabalhar na sua empresa?

() Sim () Nao

47. A empresa desfruta de boa imagem entre os funciondrios?
Sim Mais ou menos Nao
Ol 02 )3 O4 ()5
48. Os gestores da empresa ddo bons exemplos aos seus funcionarios?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
49. Vocé acha que a empresa estd precisando de inovagdo para ter sucesso nos seus negocios?
Precisa muito Precisa um pouco Nao precisa
Or 02 ()3 O4 ()5
50. Vocé acha que a empresa deveria criar atividades/projetos para se aproximar mais da
familia de seus funciondrios?
Sim Indiferente Niao
Ol ()2 03 04 (05
51. O tratamento recebido pelas pessoas na empresa depende do setor em que elas trabalham.
Concordo Indiferente Discordo
O 02 ()3 04 (S
52. Voce se considera respeitado pelo seu superior imediato?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
53. Vocé tem idéia de quanto os seus beneficios representam em relacido ao seu saldrio?

() Sim () Nao

54. Vocé se sente bem informado sobre os beneficios da empresa?
() Sim () Nao () Mais ou menos

55. Como vocé considera o relacionamento entre os funcionarios do seu setor?

Excelente Regular Péssimo

O 02 ()3 4 ()5

56. O tratamento recebido pelos funcionérios da empresa depende do cargo que eles ocupam?

() Sim () Nao

57. Os funciondrios do seu setor sentem-se seguros no emprego?
() Sim( ) Nao ( ) Mais ou menos



109

58. O numero de funciondrios do seu setor de trabalho é:

Menor do que o necessdrio O necessario Maior do que o necessario
1 2 3 4 5

59. O seu chefe exerce pressdo sobre seu ritmo de trabalho?

() Sim () Nao () Mais ou menos
60. O seu saldrio satisfaz as suas necessidades bésicas de vida? () Sim () Ndo () Em parte

61. A atual diretoria do sindicato merece a confianga dos funciondrios da empresa?
() Sim () Nao ( ) Em parte () Nao tenho opinido

62. Como vocé avalia seu superior imediato quanto a representacdo da sua equipe perante os
escaldes superiores?
( ) Muito bem () Razoavel () Muito mal

63. Como vocé avalia seu superior imediato quanto 2 motivagao dos subordinados?
( ) Muito bem () Razoavel () Muito mal

64. Até que ponto a empresa cumpre as promessas oficialmente feitas aos funciondrios?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

65. Seu superior transmite a vocé e aos seus colegas as informagdes que vocés precisam
conhecer?
() Sempre () Quase sempre () Nunca

66. Como a direcdo da empresa se comunica com os funciondrios a respeito das informagdes
de interesse geral?
() Adequadamente () Razoavelmente () Inadequadamente

67. Os funciondrios tém oportunidade de dizer aos seus superiores hierdrquicos o que eles
pensam da empresa ou do seu trabalho?
() Sim () Nao () Mais ou menos

68. Vocé considera o seu superior hierdrquico um bom lider?
() Sim () Nao () Mais ou menos

69. Vocé considera o seu superior hierdrquico bom profissionalmente?
() Sim () Nao () Mais ou menos

70. Vocé se sente a vontade para falar abertamente a respeito de trabalho com o seu superior
imediato?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

71. O seu superior imediato reconhece os bons resultados alcancados por vocé no seu
trabalho?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

72. O trabalho em equipe € incentivado pela empresa?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
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73. Vocé vé possibilidade de crescimento de carreira, a curto ou médio prazo, na empresa?
() Sim () Nao () Alguma possibilidade

74. Voce se sente informado a respeito dos reajustes/aumentos salariais praticados pela
empresa?
() Sim () Nao () Mais ou menos

75. Os treinamentos que a empresa costuma oferecer atendem as necessidades prioritdrias do
seu setor?
() Sim () Nao () Mais ou menos

76. Vocé participa juntamente com o seu superior imediato das decisdes que afetam seu
trabalho?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

77. Seu superior imediato costuma discutir os resultados da sua avaliacao de desempenho com
vocé?
() Sempre ( )Asvezes () Nunca

78. Vocé sabe quais sdo os resultados que o seu superior imediato espera do seu trabalho?
() Sim () Nao ( ) Mais ou menos

79. Vocé acha que os superiores sdo receptivos as criticas dos seus subordinados?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca
80. Vocé se considera bem informado sobre o que se passa na empresa?

() Sim () Nao () Mais ou menos

81. Voce se sente bem informado sobre os planos futuros da empresa?
() Sim () Nao () Mais ou Menos

82. As condicdes fisicas de trabalho na empresa sdo satisfatorias (ruido, temperatura, higiene,
mobilidrio etc.)?
() Sim () Nao () Mais ou menos

83. A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento profissional?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
84. A empresa tem um bom processo para selecionar internamente seus empregados para

preencher suas vagas?
() Sim () Nao () Mais ou menos

85. Vocé considera bom o processo da empresa de selecionar profissionais do mercado?
() Sim () Nao () Mais ou menos

86. Vocé acha que hé favorecimentos ou privilégios no processo de sele¢do de profissionais
do mercado?
() Sim () Nao ( ) Mais ou menos

87. Vocé considera justas as decisdes tomadas pela diretoria em relacio aos funcionérios da
empresa?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente () Nunca () Néo tenho opinido
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88. Vocé se sente satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que realiza?
() Sim () Nao () Mais ou menos

89. Voce se sente seguro no emprego?
() Sim () Nao () Mais ou menos

90. Voce se sente satisfeito em relacdo ao seu saldrio?

Muito Satisfeito Mais ou Insatisfeito ~ Muito

Satisfeito Menos Insatisfeito

10) 20 30) 40) 50)

91. Vocé estd satisfeito por trabalhar na empresa?

Muito Satisfeito Mais ou Insatisfeito ~ Muito

Satisfeito Menos Insatisfeito

10) 20 30) 40) 50)

92. Seu superior imediato trata a satisfacao do cliente interno/externo como prioridade
méaxima?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
93. Vocé entende como seu trabalho contribui para atingir seus objetivos na empresa?

() Sim () Nao ( ) Mais ou menos

94. A empresa permite que o seu trabalho nao prejudique os seus interesses pessoais ou
familiares?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
95. Vocé tem liberdade para tomar decisdes no seu trabalho?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
96. Seu chefe transfere decisdes para a sua equipe de trabalho?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Néo tenho opinido
97. Seus colegas de setor de trabalho procuram formas de melhorar a qualidade e a
produtividade do trabalho?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
98. Seu chefe estd sempre disponivel quando voce precisa dele?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
99. Seu superior imediato apdia sua participagdo em programas de treinamento?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Néo tenho opinido

100. A empresa d4 condi¢des de treinamento/desenvolvimento para que vocé tenha um
aprendizado continuo?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

101.  Voce acha que a empresa € eficiente no desenvolvimento de novos produtos ou servicos?
() Sim () Nao ( ) Mais ou menos

102.  Voce gosta do trabalho que faz?
() Sim () Nao () Mais ou menos
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103.  Voce acha que os funciondrios se orgulham do desempenho da empresa?
() Sim () Nao () Mais ou menos

104. A direcdo da empresa estd comprometida em melhorar a seguranga dos funciondrios no
local de trabalho?
() Sim () Nao () Mais ou menos

105. Voceé tem liberdade suficiente para fazer o que € necessario para proporcionar um bom
servico ao cliente?
() Sempre ( ) Quase sempre( ) Raramente ( ) Nunca () Nao tenho opinido

106.  Seu superior hierdrquico estimula o trabalho em equipe?
( )Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

107.  Vocé acha que a empresa age eticamente nas suas decisdes?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

108. A empresa recompensa os desempenhos excelentes de seus funciondrios?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

109.  Vocé gostaria que a sua familia conhecesse melhor a empresa? () Sim () Nao

110.  Os equipamentos de seguranca da empresa sdo adequados para proteger os funciondrios
no trabalho.
() Concordo ( ) Discordo em parte () Discordo

111.  As decisdes tomadas pelo seu chefe no dia-a-dia sao corretas?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

112.  No seu setor de trabalho ha algum funcionario “protegido” pelo seu chefe?
() Sim () Nao

113. O sindicato tem ajudado a melhorar as condi¢Ges de trabalho da sua categoria?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca ( ) Nao tenho
opiniao

114.  Seu chefe informa sobre os fatos importantes que estdo acontecendo na empresa?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

115. Como vocé se imagina daqui a dois anos?

() Trabalhando na empresa, no mesmo cargo.

() Trabalhando na empresa, num cargo melhor.

() Trabalhando em outra empresa, no mesmo cargo.
() Trabalhando em outra empresa, num cargo melhor.
() Trabalhando por conta propria.

() Sem opinido.

116.  Onde vocé encontra as informagdes que deseja saber sobre a empresa? Assinale a
principal alternativa.

() Conversas nos corredores ( ) Quadros de aviso () Colegas de trabalho

( ) Jornal interno () Superior imediato () Circulares internas ( ) Na imprensa

() Através de Recursos Humanos
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117.  Onde geralmente voce resolve os problemas do trabalho que lhe afetam?
( ) No sindicato () Com o meu superior imediato ( ) Com o Departamento Pessoal
() Com os colegas de trabalho

118.  Voceé conhece os descontos que sdo lancados no seu contracheque? () Sim () Nao

119. A empresa poderia melhorar se: Assinale a principal alternativa. ( ) Pagasse melhores
salarios.

() Proporcionasse mais estabilidade no emprego. () Tratasse melhor os funcionérios.
() Proporcionasse mais oportunidades de crescimento. () Desse mais treinamentos.

() Oferecesse mais beneficios.

120.  Como considera o trabalho que vocé faz na empresa? Assinale a principal alternativa.
() Muito importante ( ) Importante () Mais ou menos () Desinteressante

121.  Vocé considera suficiente o treinamento dado pela empresa?
() Sim () Nao ( ) Mais ou Menos () Nao tenho opiniao

122.  Numa escala de 1 a 10, como vocg classificaria a imagem da empresa perante os
funciondrios?
Péssima Regular Boa Otima

O10)2 O3 ()4 05 06 07 08 (09 0OI10

123.  Vocé acha que seu chefe avalia seu trabalho de forma justa?
() Sempre ()Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinidao

124. A empresa normalmente cumpre as promessas feitas aos seus funciondrios?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

125. Ao realizar o seu trabalho, vocé procura obter resultados melhores do que aqueles
esperados pela empresa?
() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente () Nunca () Néo tenho opinido

126. Indique as duas principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa. Coloque nimero 1
na principal e nimero 2 na segunda mais importante.

() Salario () Beneficios oferecidos pela empresa

() Estabilidade no emprego () Relacionamento com a chefia

() O trabalho que realizo () A falta de op¢ao de um outro emprego
( ) Ambiente de trabalho () Prestigio da empresa

( ) Autonomia no trabalho () Possibilidade de treinamento

() Reconhecimento () As chances de progresso profissional

127.  Seu saldrio € suficiente para atender as suas necessidades basicas?
Nao Mais ou menos Sim

O102()3 O4 05 (06 O708()9 (010

128.  Voce se sente apto para assumir maiores responsabilidades do que as que tem atualmente?
() Sim () Nao ( ) Mais ou menos

129.  Voce acha que o trabalho realizado atualmente no seu setor poderia ser melhorado?
Muito pouco Mais ou menos Muito

O> 02 ()3 ()4 05 06 ()7 08 09  0Ol0
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130.  Voce se sente satisfeito trabalhando na empresa levando em consideragdo tudo o que ela
lhe oferece?

Nada satisfeito Mais ou menos Muito satisfeito

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

131. De modo geral, como vocé classifica a empresa em relacdo ao que ela era quando vocé
comecou a trabalhar aqui?

() Melhor do que antes () Igual () Pior do que antes

132.  Seu hordrio de trabalho causa transtornos na sua vida pessoal?
() Sim () Nao () Nao tenho opinido

133.  As condi¢des ambientais do seu local de trabalho sdo satisfatorias?

Temperatura () sim () nao
Espaco () sim () ndo
Mobiliario () sim () ndo
Higiene () sim () ndo
Insalagdes sanitérias () sim () ndo

134.  Indique os dois principais fatores que geram mais insatisfacdo no seu trabalho.
Coloque niimero 1 no fator que gera mais insatisfacdo e nimero 2 no segundo maior fator de

insatisfacao.

() Falta de reconhecimento () Falta de seguranca no emprego
() Salario () Falta de autonomia

() Ambiente de trabalho ruim () Falta de recursos

() O trabalho que realizo () Relacionamento com a chefia
() Falta de treinamento () Sobrecarga de trabalho

() Instalacdes inadequadas (banheiros, vestidrios etc.)
() Impossibilidade de crescimento profissional

() Falta de valorizag¢@o dos funciondrios

() Outros:

135.  Que sugestdes voce daria para tornar a empresa um lugar melhor para se trabalhar?

Fonte: Luz, 2003.



