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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar os principais fatores que impactam o
clima organizacional das instituicdes hospitalares, tanto de forma positiva como de
forma negativa, e discorrer sobre as diferencas entre os fatores. Para isso,
utilizou-se a metodologia de pesquisa bibliografica do tipo revisdo sistematizada, a
qual foram analisados 14 textos ao todo. Quanto aos resultados da pesquisa,
percebe-se que os principais fatores positivos foram: reconhecimento/ realizagéo/
valorizagdo; relacionamento e comunicagdo com colegas; relacionamento e
comunicagdo com lideranga; carga de trabalho, trabalho em equipe e autonomia;
treinamentos e oportunidades de crescimento; equipamentos adequados e espago
fisico de trabalho; seguranga no trabalho e bem-estar; salario e pagamentos e
empresa aberta para ideias e boa imagem da empresa. Em contraponto, os pontos
negativos foram: relacionamento e comunicagdo com lideranca, falta de feedbacks e
lideres nao aberto para ideias; remuneragcdo e beneficios insatisfatério;
reconhecimento/ realizagdo/ valorizagao; falta de equipamentos adequados;
treinamentos, oportunidades de crescimento e sensagao de instabilidade; presséo,
sobrecarga e ambiente no trabalho; seguranga no trabalho, temperatura e ruido e
trabalho muito cansativo e comunicagdo com colegas. Portanto, nota-se uma
multiplicidade de fatores que podem impactar o clima organizacional de diversas
maneiras, necessitando de cuidado dos superiores para manejar o clima a favor da
instituicao.

Palavras chave: Clima organizacional. Hospital. Fatores.



ABSTRACT

The present study aims to analyze the main factors that impact the organizational
climate of healthcare institutions, both positively and negatively, and to discuss the
differences between these factors. To this end, a bibliographic research methodology
of a systematic review type was used, analyzing a total of 14 texts. Regarding the
research results, it was found that the main positive factors were:
recognition/achievement/valuing; relationships and communication with colleagues;
relationships and communication with leadership; workload, teamwork, and
autonomy; training and growth opportunities; adequate equipment and physical work
space; work safety and well-being; salary and compensation; and an open company
for ideas and a good company image. In contrast, the negative factors were:
relationships and communication with leadership, lack of feedback, and leaders not
being open to ideas; unsatisfactory compensation and  benefits;
recognition/achievement/valuing; lack of adequate equipment; training, growth
opportunities, and a sense of instability; pressure, overload, and work environment;
work safety, temperature, noise, and exhausting work; and communication with
colleagues. Therefore, it is evident that a multitude of factors can impact the
organizational climate in various ways, requiring attention from supervisors to
manage the climate in favor of the institution.

Keywords: Organizational climate. Hospital. Factors.
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1 INTRODUGCAO

1.1 Contextualizagao

Clima organizacional € o modo coletivo de entendimento do espago de
trabalho e da empresa, podendo influenciar no desempenho, no convivio entre
colegas e no sentimento de satisfagdo com o trabalho. Com uma analise precisa do
clima organizacional, o gestor pode usar ferramentas para aumentar a eficacia e
motivagao de seus funcionarios (Silva; Tavares; Franga, 2020).

No cenario contemporaneo, percebe-se uma realidade rapida e volatil, sendo
que os trabalhadores passam, em média, oito horas do seu dia no local de trabalho.
Desse modo, a preocupagado com o clima organizacional € importante, por parte dos
gestores, para conceder ao trabalhador as melhores condigbes de realizar suas
funcbes com tranquilidade e mais produtividade. Ao se preocupar com o clima
organizacional, o gestor se compromete a melhorar ndo apenas a produtividade,
mas também com outras variaveis que impactam diretamente no trabalhador, como:
sensacdo de bem-estar, sensacdo de autorrealizacdo, comprometimento com as
atividades, menor taxa de absenteismo e melhor relacionamento com os colegas de
trabalho (Ribeiro; Veiga, 2022).

Em contraponto, mesmo com todos os beneficios de um bom clima
organizacional, ainda ha muita ressalva sobre esse assunto, tendo em vista que
impacta em questdes internas das organizagdes (Freitas; Henz, 2023). Porém,
apesar de ser um topico sensivel para os gestores, fazer pesquisas de clima é
importante para a saude corporativa, principalmente nas questbes envolvendo a
relacdo com lideranga, expectativas, recompensas, entre outros (Mazzucato, 2022).

Apesar de varios beneficios, obter um resultado objetivo do clima
organizacional é dificil. O clima organizacional, sendo bom ou ruim, é ocasionado
pela variedade de percepg¢des do trabalhador sobre o local de trabalho, que
possuem varias causas, podendo ser relacionadas ao ambiente corporativo, como:
suporte, cultura e justica organizacional e politicas e praticas da gestdo de pessoas;
ou podem ser relacionadas a causas pessoais, particularidades de cada trabalhador
(Ribeiro; Veiga, 2022).

No que se refere ao ambiente hospitalar, a administracdo do clima

organizacional é mais complexa, consequéncia do ambiente, que, por sua vez, é
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dindmico e imprevisivel, com algumas variaveis exclusivas do ambiente hospitalar.
Os profissionais de saude necessitam de autonomia para exercer suas atividades,
diferentemente de varios outros ambientes corporativos, dessa maneira, os conflitos
podem ser mais recorrentes do que o habitual, com diversas discussbes e
negociacgodes (Freitas; Hanz, 2023).

A organizagdo deve ter ciéncia que, quanto mais habitual se tornar essas
discussbes, mais prejudicado ficara o clima organizacional, e deve fazer uma
investigacdo aprimorada para mitigar as consequéncias, e tornar o ambiente cada
vez mais agradavel para o colaborador, que é o maior patriménio de uma empresa
(Mazzucato, 2022).

Diante do contexto exposto, com todas as consideragdes sobre os beneficios
de um clima organizacional e também sobre as dificuldades de manté-lo proveitoso
para todos os funcionarios, principalmente em organizagdes hospitalares, o presente
Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) compromete-se a investigar na literatura os
diversos fatores que impactam, tanto positivamente quanto negativamente, o clima

organizacional em instituicbes hospitalares brasileiras.

1.2 Justificativa

Este trabalho tem como ponto motivador experiéncias referentes ao clima
organizacional que o pesquisador presenciou em estagio pelo Curso Superior em
Tecnologia de Gestdo Hospitalar. Nesse periodo, no dia-a-dia da organizagao,
presenciou-se o0s trabalhadores interagindo e sendo impactados por diversos
fatores, como lideranga e gestao, impactando negativamente, e relacionamento com
os colegas, sendo um dos fatores que impactaram de maneira positiva.

Nesse sentido, €& importante compreender que o trabalho em uma
organizagdo hospitalar €é complexa por varios aspectos. Lidar com a
imprevisibilidade das questbes relacionadas a saude de um ser humano requer
paciéncia, conhecimento e organizagdo. Para que isso aconteca, o trabalhador
necessita de um ambiente propicio para executar todas as suas tarefas e lidar com
os imprevistos. Logo, o gestor hospitalar e o lider de equipe sao importantes para
analisar quais podem ser as possiveis causas de um clima organizacional nao
favoravel ao trabalho dos funcionarios, e verificar maneiras de melhora-los, para que

os beneficios sejam visiveis no menor prazo possivel.
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Assim, o estudo da tematica clima organizacional € importante aos gestores
de modo a que estes possam realizar um planejamento com foco no aprimoramento
da equipe que lhes é subordinada. E a partir dele que se pode planejar acées de
motivagdo para os trabalhadores, intervindo nos principais pontos que causam
insatisfacdo e improdutividade. Com um estudo sobre o clima organizacional, as
empresas podem fazer uma analise critica sobre os pontos possiveis a serem
modificados para melhorar o clima.

Além disso, o tema se confere relevante aos gestores hospitalares, pois &
necessario saber que, em uma organizagao hospitalar, a manutengdo de um clima
adequado é importante para uma boa relacdo entre os trabalhadores, assim como
para o aumento de produtividade e melhora no atendimento prestado ao usuario,
como visitante, acompanhante e paciente. O gestor sera beneficiado pelo fato de
que percebera a importancia de haver empenho para se ter um clima favoravel
dentro da organizagdo, mas a consequéncia desse tipo de clima é boa para todos os

envolvidos no processo.

1.3 Problema
Quais os fatores que impactam o clima organizacional das instituigdes hospitalares

brasileiras, positivamente e negativamente?

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo geral

Analisar os principais fatores que impactam o clima organizacional em instituicoes
hospitalares, através de uma revisao de literatura.

1.4.2 Objetivos especificos

1. Apontar os fatores que interagem positivamente com o clima organizacional;

2. Indicar os fatores que interagem negativamente com o clima organizacional;

3. Comparar as divergéncias dos fatores entre os textos analisados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Diferenga entre gestao e lideranga

Nas empresas, sendo elas de qualquer segmento, havera o gestor e lideres,
figuras importantes para o funcionamento da instituigdo, porém é necessario
diferencia-los para que nado haja confusdo referente as suas caracteristicas e
atribuicoes. Os gestores sao caracterizados por lidarem com questdes consideradas
mais estaticas e burocraticas, como investimentos, orcamentos e equipamentos de
uma empresa; de outra maneira o lider € visto como alguém que trata com pessoas
e problemas mais volateis e subjetivos (Dutra; Dutra; Dutra, 2017). A figura 1 elucida

algumas das diferengas de fungdes entre gestor e lider.

Figura 1: Diferengas entre lider e gestor

Gestor Lider

Fonte: Oliveira et al, 2018

Nessa perspectiva, o gestor € a pessoa que se ocupa em alcangar objetivos e
monitoramento de resultado, enquanto o lider € responsavel pelo trabalho com seres
humanos diretamente, como o desenvolvimento e treinamento dos funcionarios na
empresa. O gestor é a pessoa que ordena e comanda os funcionarios, ja o lider

delega as fungdes para os seus subordinados (Oliveira; et al., 2018).
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2.2 Cultura organizacional

Cultura, no sentido amplo da palavra, segundo Zago (2013), é resultante de
uma construgdo social continua, que se extrai aspectos da experiéncia coletiva e
visdo compartilhada. Nessa perspectiva, as organizagbes sado dotadas de
experiéncias, historias, processos e visdes coletivas. Dessa maneira percebe-se que
a organizagdo acaba desenvolvendo sua propria cultura. De acordo com

Chiavenato, cultura organizacional é:

[...] o conjunto de habitos e crengas estabelecidos por meio de
normas, valores, atitudes e expectativas que €& compartilhado por
todos os membros da organizagdo. Ela refere-se ao sistema de
significados compartilhados por todos os membros e que distingue
uma organizacao das outras (Chiavenato, 2020, p. 152).

Chiavenato (2020) refere-se a cultura como sendo o centro de toda
organizagao, porém o significado que ela produz, € diferente para cada uma. Esta
inserida no modo como a empresa faz seus negocios, a autonomia que da para os
colaboradores, o modo como os colaboradores e clientes sao tratados e até
direciona as agdes do setor de gestdo de pessoas.

A cultura organizacional ndo € algo palpavel, de acordo com Leavitt (1986
apud Padoveze; Benedicto, 2005), mas antes, € um conjunto de crencgas, agoes,
valores e expectativas, geralmente inconsciente e implicito, compartilhado por um
grupo de pessoas.

Ao fazer uma analise da cultura organizacional, Santos e Gongalves (2010) e
Chiavenato (2020), separam-na em trés niveis de profundidade que englobam os
seguintes aspectos: o mais perceptivel seriam os artefatos, que estdo presentes em
tudo que o colaborador vé€, ouve e sente, como o modo de vestimenta, o tratamento
com as pessoas, assuntos de conversa e intensidade emocional; a segunda
camada sao os valores compartilhados, que possuem uma questdo normativa e
consciente, e se torna a razao pelo qual a pessoa faz o que faz; o nivel mais
profundo e intimo sdo o de pressupostos basicos, na qual é a esséncia da cultura de
grupo, crengas inconscientes, e pode ser percebido quando algo feito por meio de
conjecturas nao escritas e nem mesmo ditas na organizagao, passando para novos

membros.
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Para ilustrar a profundidade da cultura organizacional, Neves (2000, apud
Santos; Gongalves, 2010) propés um grafico com camadas que auxiliam no

entendimento do tépico (Figura 2).

Figura 2: Camadas de clima e cultura

Atributos Organizacionais: A1
Atributos Individuais: A2
Artefactos: A3

Padrées ! NoMs: A4
Valores: A5

Fonte: Santos; Gongalves (2010)

As duas primeiras camadas, A1 e A2, sao referentes ao clima organizacional.
A partir da camada A3 é que comeca a se visualizar a cultura organizacional. A
camada de artefatos (A3) € a parte visivel e concreta da cultura, por isso localiza-se
mais externamente. Mais ao centro estd a camada de normas (A4) e de valores
(A5), que ja nao é mais tao perceptivel, mas ainda é possivel de ser notada, por se
tratar de questdes normativas da organizagéo, condutas profissionais e padroes de
comportamento. No nucleo do grafico, estd a ultima camada, a de pressupostos
(A6), o qual é mais imperceptivel dentro da organizagao (Santos; Gongalves, 2010).

As organizagdes, assim como todas as areas da vida, sofrem interferéncia do
tempo. Pessoas vdo mudando, os valores mudam, as prioridades mudam e,

portanto, as organizagdes necessitam de mudangas. Segundo Chiavenato:

A cultura apresenta forte e crescente impacto no desempenho
organizacional, principalmente no aspecto financeiro e econdémico.
Certas culturas permitem a adaptagcao a mudancas e a melhoria do
desempenho da organizagdo, enquanto outras ndo. A cultura
corporativa constitui importante fator na determinagao do sucesso ou
fracasso das organizagdes (Chiavenato, 2020, p. 154).

No tema de cultura organizacional, é possivel fazer a separagao entre cultura
adaptativa e cultura conservadora. Cultura adaptativa, segunda Chiavenato (2020, p.

154), sdo aquelas que “[...] se caracterizam pela sua maleabilidade e flexibilidade e
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sdo voltadas para a inovagdo e mudanca”, em contraponto, uma cultura
conservadora se caracteriza “[...] por sua rigidez e inflexibilidade e s&o voltadas para
a manutengao do status quo e conservantismo”.

Dessa maneira, para uma organizagdo ser bem sucedida e sobreviver ao
decorrer das décadas, o mais aconselhavel seria adotar uma cultura flexivel, a qual
aceita mudancas e se adapta ao cenario em que esta inserido. Com uma cultura
flexivel, ha a facilidade de mudar algo que ndo esta sendo agradavel aos
trabalhadores; para isso € necessario comegar com uma mudanga externa, isto €,
pela camada dos artefatos, e ao longo do tempo, as camadas internas serao

influenciadas (Chiavenato, 2020).

2.3 Clima organizacional

Clima e cultura organizacional, apesar de serem diferentes, sdo conceitos
complementares no cotidiano de uma empresa. Ao ponto em que a cultura
organizacional se refere, basicamente, a crengas e valores, o clima organizacional é
a percepcgao dessa cultura e o impacto no trabalho. Portanto, percebe-se que o clima
organizacional € a principal consequéncia da cultura, isto é, ndo havera clima sem
uma cultura previamente estabelecida na empresa. O clima organizacional é
variavel, e reflete como os funcionarios estdo se sentindo em um determinado
momento no seu trabalho (Ferreira, 2013).

Mesmo sendo um dos temas mais importantes na atualidade para a
administracao e para o entendimento das variaveis que impactam na produtividade
dos funcionarios, pesquisas referentes ao clima organizacional ja foram feitas antes
do constructo ser conhecido como € nos dias atuais.

De acordo com Menezes e Gomes (2010), as primeiras pesquisas sobre o
assunto comegaram na década de 1920, com o Experimento de Hawthorne feito por
Elton Mayo, o qual constatou que mudancas nas configuracdes fisicas e sociais no
local de trabalho acarretaram mudangas comportamentais e emocionais nos
trabalhadores.

Na década seguinte, em 1939, um trabalho desenvolvido por Lewin, Lippitt e
White, para o ramo da Psicologia Social, ajudou a entender que é necessario
compreender elementos culturais para depois se entender os ambientes sociais nas

organizagbes. Dessa maneira, percebe-se o inicio da ligagdo entre cultura
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organizacional e clima organizacional (Menezes; Gomes, 2010).

Com a pesquisa de Argyris, em 1958, é que o termo clima organizacional
entrou para a literatura definitivamente. Esse pesquisador abordou a ligagao entre
fatores individuais e organizacionais na constituicdo do clima organizacional, sendo,
respectivamente, valores, necessidades e personalidade e politicas, normas e
cédigos (Menezes; Gomes, 2010).

O clima organizacional, segundo Ferreira (2013), pode ser entendido como a
percepc¢ao dos funcionarios referente ao todo da organizacio. Essa percepgéo pode
ser influenciada através de fatores positivos e negativos, fatores internos e até
mesmo externos. Um bom clima organizacional € aquele que satisfaz as
necessidades dos funcionarios e desenvolve uma boa produtividade dos mesmos

Ferreira (2013). Para Chiavenato, o clima organizacional:

[...] representa o conjunto de sentimentos predominantes numa
determinada organizagdo e envolve a satisfacao dos colaboradores,
tanto nos aspectos mais técnicos de suas carreiras e trabalho,
quanto nos aspectos afetivos e emocionais, refletindo em suas
relagdbes com os colegas de trabalho, com os superiores e com o0s
clientes de um modo geral (Chiavenato, 2020, p. 157).

Segundo Mantovani e Greatti (2008), para a formagdo de um clima
organizacional, sendo bom ou ruim, ha uma grande quantidade de variaveis que o
impactam, e a maneira como essas variaveis se apresentam no cotidiano € o que
forma e altera o clima organizacional. Os fatores mais comuns que impactam no
clima sdo o trabalho desempenhado, salarios e beneficios, lideranca e gestéo,
comunicagdo, treinamento, desenvolvimento e a realizagdo profissional,
relacionamento interpessoal e trabalho em equipe, estabilidade do emprego,
condigdes fisicas do trabalho e seguranca do trabalho, objetivos organizacionais e
ética e responsabilidade social (Mantovani; Greatti, 2008)

O trabalho desempenhado ocorre quando ha sobrecarga de trabalho, tarefas
mal distribuidas, e tarefas pouco desafiadoras, sdo alguns fatores que deixam o
clima organizacional prejudicado e salarios e beneficios sdo importantes, pois os
salarios devem ser compativeis com o restante do mercado, igualmente distribuido
entre funcionarios da mesma fungdo e com aumentos justos e os beneficios devem
ser dados de acordo com as necessidades dos funcionarios (Mantovani; Greatti,
2008).



18

Lideranga e gestdo sdo uma das principais partes para o bom funcionamento
do clima organizacional, pois uma boa geréncia necessita ter conhecimento técnico,
boa qualidade de supervisao, qualidade humana e administrativa. A comunicagao,
por meio de bons meios de comunicagdo de uma empresa, deve ser clara e se
adequar ao perfil da organizagédo (Mantovani; Greatti, 2008).

Por sua vez, o treinamento, desenvolvimento e a realizacido profissional se
referem as oportunidades que a empresa oferece para sua qualificacdo e
desenvolvimento, assim como a oportunidade de promog¢ao e a exploracdo das
potencialidades corroboram para um clima organizacional benéfico. O
relacionamento interpessoal e trabalho em equipe sado as relagdes estabelecidas
entre funcionarios e suas chefias, o que € vital para o funcionamento da
organizacao, assim como a oportunidade de trabalho em equipe, na qual é exercida
a socializac&o entre trabalhadores (Mantovani; Greatti, 2008).

Ja a estabilidade do emprego abrange a segurancga profissional e feedbacks
construtivos, que sdo importantes para manter o bom clima. As condicdes fisicas e a
segurancga do trabalho abarcam a qualidade e conforto das instalagbées de trabalho,
ferramentas necessarias para executar a fungéo e seguranga mediante redugéo de
riscos e acidentes (Mantovani; Greatti, 2008).

Também vale mencionar o conceito de objetivos organizacionais, que implica
na clareza e transparéncia com as quais a empresa transmite seus objetivos e que
sdo importantes para um bom funcionamento do clima organizacional. Etica e
responsabilidade social ao agir perante aos funcionarios, fornecedores e clientes o
clima é favorecido (Mantovani; Greatti, 2008). A fim de adequadamente elucidar os

conceitos acima expostos, apresenta-se o0 quadro 1, que os esquematiza:

Quadro 1: Fatores que impactam o clima organizacional

Fatores Explicagao

Trabalho desempenhado Sobrecarga de trabalho, tarefas mal distribuidas e tarefas

pouco desafiadoras podem deixar o clima prejudicado

Salérios e beneficios salarios compativeis com o mercado, igualmente distribuido
entre funcionarios da mesma fungdo e com aumentos justos e
os beneficios devem ser dados de acordo com as

necessidades dos funcionarios
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Lideranga e gestéo

Uma boa geréncia necessita ter conhecimento técnico, boa

qualidade de supervisédo, qualidade humana e administrativa

Comunicagéao

Os meios de comunicagao de uma empresa devem ser claros

e devem se adequar ao perfil da organizagao

Treinamento, desenvolvimento

realizagio profissional

e As oportunidades que a empresa oferece para sua
qualificagdo e desenvolvimento, assim como oportunidade de
promogao e exploragdo das potencialidades corroboram para

um clima organizacional benéfico

Relacionamento interpessoal e

trabalho em equipe

As relagbes que sao estabelecidas entre funcionarios e suas
chefias é vital para o funcionamento da organizagdo, assim
como a oportunidade de trabalho em equipe, na qual é

exercida a socializagao entre trabalhadores

Estabilidade do emprego

Seguranga profissional e feedbacks construtivos sao

importantes para manter o bom clima

seguranca do trabalho

Condigdes fisicas do trabalho e Qualidade e conforto das instalagdes de trabalho, ferramentas

necessarias para executar a fungdo e seguranga mediante

reducao de riscos e acidentes

Objetivos organizacionais

A clareza e transparéncia que a empresa transmite seus
objetivos é importante para um bom funcionamento do clima

organizacional

Etica e responsabilidade social

Ao agir com ética perante aos funcionérios, fornecedores e

clientes o clima é favorecido

Fonte: Adaptado de Mantovani e Greatti, 2008..

De acordo com Chiavenato (2020), esses fatores podem induzir um clima

organizacional bom, ruim ou indiferente. Segundo o referido autor:

O clima organizacional envolve diferentes propriedades
motivacionais: ele é positivo e favoravel quando proporciona a
satisfagao das necessidades pessoais dos participantes, produzindo
elevacdo do moral interno, ou é negativo e desfavoravel quando
proporciona frustracdo daquelas necessidades. Assim, quando
elevado, conduz a um clima de sentimentos positivos, satisfagao,
engajamento e compromisso; quando baixo, um clima de
sentimentos negativos, insatisfagdo, desengajamento e tendéncia a
abandonar a organizagdo. E, no meio, conduz a um clima de
neutralidade, apatia e indiferenga dos colaboradores (Chiavenato,
2020, p. 158).
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Dessa maneira, quando a percepg¢ao dos funcionarios acerca dos fatores de
clima organizacional for positiva, havera sensacao de satisfagcdo com o trabalho e
engajamento com a fungdo. Em contraponto, quando as variaveis que cercam o
clima organizacional ndo suprir as necessidades dos funcionarios, havera
descontentamento e infelicidade no ambiente de trabalho. E no meio termo desses
dois polos, esta a apatia e a indiferenga com o ambiente de trabalho. A figura 3

esquematiza os diferentes niveis de clima organizacional.

Figura 3: O continuum de niveis do clima organizacional

Positivo
Aceitacio
Receptividade
Calor humano Elevado, positivo e favoravel
Comprometimento
Engajamento
Safisfacao

Zero
Letargla
Apatia
Indefinigac Neutro
Indiferenca
Desinteresse
Isencao de dnimo

Clima
organizacional

Megativo
Rejeicao
Frieza
Frustracdo Balxo, negativo e desfavordvel

Distanclamento

Allenacdo
Insatisfacao

Fonte: Chiavenato (2020).

Apesar de saber reconhecer os fatores que definem um clima organizacional,
apenas isso nao ira auxiliar os gestores a identificar como esta o clima
organizacional na sua propria empresa. Dessa maneira, Ferreira (2013) mostra
alguns indicadores de clima organizacional que sdo relevantes na hora de se
mensurar se o clima esta bom ou ruim na empresa. Os indicativos sio:

Rotatividade de pessoal ou turnover acontece quando ha uma rotatividade
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intensa de funcionarios, pode representar algum problema na organizagdo. O
absenteismo se refere quando ocorrem muitas faltas e atrasos e podem significar
falta de comprometimento com a empresa.

Depredacdo do patrimbnio da empresa sdo atitudes de revolta com a
empresa e seu patrimdénio, e que se configura como um importante indicio de
insatisfacdo. A avaliagcdo de desempenho € uma medida formal que contempla a
compreensao acerca das necessidades dos trabalhadores para melhorar o clima
organizacional.

As greves sdo um indicio de descontentamento com a empresa. Também os
conflitos interpessoais e interdepartamentais ocorrem quando ha muita tensao entre
pessoas e setores, prejudicando o clima organizacional. Por sua vez, o desperdicio
de material € o uso inadequado de materiais e uma forma de demonstrar
insatisfacao e revolta por parte dos trabalhadores. As queixas no servico médico sao
muitos relatos de insatisfacdo com o seu trabalho nos consultérios médicos. O

quadro 2 esquematiza os conteudos abordados anteriormente.

Quadro 2: Indicadores de clima organizacional

Indicadores

Explicacao

Rotatividade de pessoal e

turnover

Uma rotatividade intensa de funcionarios pode representar

algum problema na organizagao

Absenteismo

Muitas faltas e atrasos podem significar falta de

comprometimento com a empresa

Depredacao do patriménio da

empresa

Atitudes de revolta com a empresa e seu patriménio € um

grande indicio de insatisfacéo

Avaliacdo de desempenho

Uma medida formal que contempla compreender as

necessidades dos trabalhadores para melhorar o clima

organizacional

Greves

As greves sdo um indicio de descontentamento com a empresa

Conflitos interpessoais e

interdepartamentais

Muita tensdo entre pessoas e setores prejudica o clima

organizacional

Desperdicio de material

O uso inadequado de materiais e uma forma de demonstrar

insatisfacao e revolta dos trabalhadores
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Queixas no servigo médico Muitos relatos de insatisfagdo com o seu trabalho nos

consultérios médicos.

Fonte: Adaptado de Ferreira (2013)

Dessa maneira, de acordo com Begnami e Zorzo (2013), refletir sobre o clima
organizacional e sua influéncia na organizagao € importante para perceber que o ser
humano é o patriménio mais valioso que a empresa possui, e deixa-lo confortavel e
disposto para fazer suas atividades é uma estratégia ndo sé de gestdo de pessoas,
mas também influencia na produtividade da empresa. Nessa perspectiva, os fatores
e os indicadores sao auxiliares para se entender qual seria a causa de um clima

organizacional inadequado para os trabalhadores.

2.3.1 Clima organizacional em instituicbes hospitalares

Apesar das empresas, em geral, possuirem fatores semelhantes que
influenciam a gestdo de pessoas, os hospitais vao na contramao disso. Além de
precisar se preocupar com as coisas comuns de todas as organizagdes, como lucro,
despesas, entre outros, o hospital necessita zelar pela saude do paciente, e cuidar
do bem-estar do usuario do estabelecimento (Santos, 2021).

Hospitais também s&o locais empresariais, necessitam gerar receita, alocar
recursos e cortar custos. Dessa maneira, além de uma assisténcia eficiente, também
necessita de uma gestao ajustada (Arruda; Freitas; Carvalho, 2014). No que se
refere aos custos, segundo Ernesto Lima (2006), um dos maiores referem-se
aqueles tidos com funcionarios. Dessa maneira, quando ha necessidade cortar
custos ocorre dispensa de pessoal, falta de contratagbes, entre outros motivos que
sobrecarregam os trabalhadores que ainda estdo na organizacao, fazendo que o
servico fique com pior qualidade, acarretando em insatisfacdo dos pacientes e dos
préprios funcionarios. A assisténcia hospitalar € reconhecida por ser um servigo que
exige muita forga fisica, emocional e intelectual. Desde as tarefas mais simples e
monotonas que ndo precisam de tanta especializagdo até as mais complexas e que
requerem conhecimentos especificos, cada uma exigira do trabalhador esforgo ao
maximo para concluir aquilo que é pedido (Gustavo, et al., 2018).

Por serem atividades que demandam muito esfor¢co dos funcionarios, a

sobrecarga de trabalho, ocorrida, por exemplo, com corte de custos e de pessoal,
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sempre ird gerar resultados negativos no contexto hospitalar. A sinergia e vinculo
entre uma equipe nos setores dificilmente ira ocorrer, tendo em vista que sempre
pode haver mudanca de pessoas, sendo por demissao, horas extras, plantdo, entre
outros. Também a motivacéo para fazer um bom trabalho é afetada, tendo em vista o
excesso de trabalho e a jornada cansativa entre hospitais, acontecimento comum
entre trabalhadores da assisténcia da saude (Lima, 2006).

Para prestar o servico de assisténcia a saude, um hospital deve ter uma
equipe multidisciplinar, como médicos, enfermeiros e psicélogos, e cada equipe
desses funcionarios possuem o mesmo objetivo, que € cuidar da saude do paciente.
Porém, liderar equipes com tantas pessoas diferentes, e que possuem um certo grau
de autonomia e podem discordar em opinides, nem sempre é facil. E aqui que entra
o papel do lider de equipe, que € responsavel por prevenir ou mitigar consequéncias
de possiveis desentendimentos, por conseguinte um clima organizacional prejudicial
(Santos, 2021).

2.4 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), segundo Chiavenato (2020), se
refere a preocupacdo da empresa com o bem-estar e saude de seu trabalhador.
Dessa maneira, ao promover uma boa qualidade de vida no ambiente de trabalho, a
empresa tem uma tendéncia de apresentar resultados melhores e ser mais produtiva
no seu cotidiano, devido ao bem-estar e motivacdo que o funcionario sentira ao
trabalhar no local. Segundo Chiavenato (2020, p.170), a QVT “[...] implica profundo
respeito pelas pessoas”. Com o funcionario motivado e se sentindo contente com
suas fungdes e atribuigdes, ele ira tratar melhor o cliente externo, aumentando seu
destaque na competitividade organizacional.

Para continuar a definicdo de QVT, Ferreira (2013) afirma que a preocupacgéao
com a qualidade de vida no trabalho comega quando a empresa e o trabalhador sao
vistos como um todo e, a partir disso, preparar agdes de implementacdo de
melhorias e inovagdes que melhorem o bem-estar no local de trabalho. Ao dar
enfoque em uma viséo integrada do ser humano com a organizacéo, Ferreira (2013)
define que o ser humano pode ser entendido em trés niveis, sendo bioldgico,

psicoldgico e social. Segundo o referido autor:
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No nivel biolégico, estdo as caracteristicas inatas ou adquiridas ao
longo do tempo. Inclui metabolismo, vulnerabilidades e resisténcias
fisicas. Ja o nivel psicoldgico relaciona-se aos processos emocionais,
afetivos e de pensamento, conscientes ou inconscientes, que
moldam a personalidade e o modo de perceber e se relacionar com
as pessoas e com o mundo. O nivel social envolve os valores, as
crencas e a forma de participagdo do individuo em todos os grupos
de que faz parte (Ferreira, 2013, p.113).

Nessa perspectiva, conhecer esses trés niveis no ser humano e aplica-los na
organizagdo, € importante para a realizagdo de diagnostico e implementagao de
acoes focados nos funcionarios de cada organizagao.

Ao fazer uma analise sobre QVT, Ribeiro e Santana (2015) afirmam que o
conceito € composto de diversos fatores, como emocional, fisico e mental, e todos
esses fatores devem estar em equilibrio para que se possa ter bem-estar no local de
trabalho. Dessa maneira, percebe-se que é improvavel uma empresa conseguir que
todos os seus trabalhadores estejam inteiramente satisfeitos com a qualidade de
vida no trabalho, tendo em vista que, por serem seres humanos diferentes, possuem
desejos, anseios e prioridades diferentes uns dos outros. Com isso, & importante
para a organizagdo sempre procurar um padréo de qualidade agradavel a todos,
para aumentar o bem-estar e produtividade.

Nessa perspectiva, estar atento aos fatores que impactam a QVT é
necessario para manter uma qualidade decente para todos os trabalhadores da
organizagado. Dessa maneira, Chiavenato (2020) cita alguns fatores que devem ser
considerados na hora de analisar a qualidade de vida no trabalho, como a satisfacao
com a atividade executada, possibilidade de futuro na organizagao, reconhecimento
pelos resultados alcancados, salario percebido, beneficios auferidos, relacionamento
humano dentro da organizagédo, ambiente psicologico e fisico do trabalho, liberdade
de atuar e responsabilidade de tomar decisbes e possibilidades de estar engajado e
participar ativamente. Percebe-se que esses fatores sdo semelhantes com os
fatores que impactam no clima organizacional, por serem conceitos proximos.

Para a empresa promover uma boa qualidade de vida no trabalho, é
necessario que as caracteristicas individuais, como necessidades e expectativas, e
as situacionais, como estrutura organizacional e tecnologia, sejam aprimoradas em
conjunto (Chiavenato, 2020). Nesse aspecto, varios autores produziram modelos de
QVT para esquematizar esses dois tipos de caracteristicas e seu crescimento dentro

da organizagéo.
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Para Nadler e Lawler, a QVT pode ser melhorada com quatro fatores: a
participacdo dos colaboradores em decisdes em que lhe afetas; inovagdo nos
sistemas de recompensas; melhoria no ambiente de trabalho e reestruturagdo do
trabalho, com enriquecimento das tarefas e formagédo de grupos que possuam mais
autonomia nas tarefas (Chiavenato, 2020).

De acordo com Marcitelli (2011) e Chiavenato (2020), o modelo de Hackman
e Oldham explica que as dimensdes do trabalho produzem estados psicolégicos que
podem levar a resultados positivos. Algumas dimensdes do trabalho que impactam
na QVT sao: variedade de habilidades; identidade da tarefa; significado da tarefa;
autonomia; retroacdo do proprio trabalho; retroacdo extrinseca e

inter-relacionamento. O quadro 3 define esses conceitos.

Quadro 3: Dimensodes do trabalho na QVT

Dimensao Explicacéo

Variedade de habilidades O trabalho deve requerer varias e diferentes habilidades,

conhecimentos e competéncias da pessoa

Identidade da tarefa O trabalho deve ser realizado do inicio até o fim, para que a
pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel e

integrado”

Significado da tarefa A pessoa deve ter uma clara percepgdo de como o seu
trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho

das outras

Autonomia A pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e

executar as suas tarefas, autonomia prépria e

independéncia para desempenhar

Retroagao do proprio trabalho A tarefa deve proporcionar informacdo de retorno a pessoa

para que ela propria possa auto avaliar o seu desempenho

Retroacao extrinseca Deve haver o retorno proporcionado pelos superiores

hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa

Inter-relacionamento A tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante

com outras pessoas ou com clientes internos e externos

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2020, p. 171)
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Essas dimensbes no trabalho, se forem feitas de forma legal, ética e
concordante entre as partes envolvidas, produzem estados psicolégicos de
percepcao de significAncia do trabalho, responsabilidade pelos resultados e
conhecimentos dos reais resultados de trabalho. Por conseguinte, essas percepgodes
relacionadas ao trabalho provocam resultados positivos de motivacao, satisfacédo e
desempenho no colaborador (Marcitelli, 2011).

O modelo de Walton mostra oito critérios que afetam a qualidade de vida do
trabalho, sendo: compensacao justa e adequada; condigdes de seguranca e saude
no trabalho; utilizacdo e desenvolvimento de capacidades; oportunidades de
crescimento continuo e seguranga; integracdo social na organizagao;
constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia social na vida do

trabalho. O Quadro 4 ilustra a definicdo de cada conceito.

Quadro 4: Condigbes que afetam a QVT

Fatores Explicacao

Compensacao justa e adequada O salario deve ser justo para o cargo, e deve
ser compativel com os dos colaboradores e

compativel com o mercado

Condigbes de segurancga e saude no trabalho O ambiente de trabalho deve ser agradavel,
seguro e apto para fazer todas as tarefas. A
jornada de trabalho deve ser feita dentro da

normalidade legal

Utilizacao e desenvolvimento de capacidades O funcionario deve possuir autonomia, deve ter
a sensagdo que seu trabalho produz algo
palpavel e com consequéncias e deve receber

feedbacks para ter uma auto avaliagcao

Oportunidades de crescimento continuo e | Ter a possibilidade de crescimento dentro da
seguranga empresa, construindo uma carreira com

seguranga de ter um emprego

Integragao social na organizagao Relacionamento entre grupos dentro da
organizagéo, todos com oportunidades iguais de

crescimento

Constitucionalismo A empresa deve respeitar a privacidade de seus
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funcionarios, trabalhar dentro da legalidade,
respeitando os direitos trabalhistas. A liberdade

de expressao e respeito sao importantes

Trabalho e espago vital O funcionario deve saber como balancear a vida
pessoal junto com a profissional, para que nao

haja desequilibrio desses dois fatores

Relevancia social na vida do trabalho Uma empresa que possui uma imagem boa em
relacdo ao cliente é importante para melhorar a
QVT, assim como ter responsabilidade social
pelos empregados e pelos seus

produtos/servigos.

Fonte: Adaptado de Chiavenato, (2020)

O ultimo modelo de QVT que merece destaque sera o modelo de Chiavenato.
Esse modelo define cinco fatores que sao responsaveis pela qualidade de vida no
trabalho, cada fator pode ser diretamente relacionado ao trabalho, ou indiretamente
relacionado. Da mesma maneira, os fatores podem ser externos ou internos. Cada
fator, denominados macro fatores, possuem micro fatores, que explicam de forma
mais detalhada todas as nuances de cada macrofator (Chiavenato, 2020).

O fator de primeira ordem, como nomeado por Chiavenato, se refere ao

trabalho em si que o individuo faz na organiza¢do. Segundo Chiavenato:

sao os fatores imediatamente relacionados com o papel do individuo
enquanto atua na organizagdo. Constituem a atividade em si e
referem-se as caracteristicas do trabalho, ou seja, da atividade que a
pessoa exerce na organizacéo. Representa a atividade cotidiana que
a pessoa executa dentro da empresa (Chiavenato, 2020, p.173).

Os fatores de segunda ordem, também chamado de entorno imediato, séo,
segundo Chiavenato (2020, p.173), “[...] fatores relacionados com o entorno imediato
ao redor do individuo. S&o os relacionamentos sociais imediatos, diretos e
circundantes da atividade da pessoa [...]". Dessa maneira, os micro fatores que séo
relacionados com o entorno imediato sao superior imediato, fornecedor interno,
cliente interno e subordinado.

Os fatores de terceira ordem, ou entorno mediato, sdo os aspectos que

circundam o trabalhador enquanto ele faz sua fungdo. Alguns micro fatores sao



28

ambiente fisico e psicologico, amizades e colegas, remuneragdo e beneficios,
clientes externos e as diretrizes e politicas da empresa (Chiavenato, 2020).

Os fatores definidos como quarta ordem, sdo as percepgdes individuais,
atitudes e comportamentos do trabalhador com relagdo as suas expectativas,
necessidades e objetivos dentro da organizagdo. Algumas variaveis que estéo
inseridos dentro desse fator sdo imagem da empresa, satisfagdo pessoal,
autonomia, variedade de tarefas, retroacdo, reconhecimento, entre outras
(Chiavenato, 2020).

O fator de quinta ordem, ou entorno organizacional, segundo Chiavenato
(2020, p.174), “sao os fatores internos mais distantes do dia a dia do individuo, mas
que exercem poderosa influéncia em seu comportamento e atitude”. Alguns micro
fatores sao missao, visdo e valores da organizagao, cultura organizacional, estilo de
gestdo e estrutura organizacional. A figura 4 simplifica a visualizagdo dos conceitos

abordados anteriormente.

Figura 4: Modelo de QVT de Chiavenato

Fator de 52 ordem 57. Estratégla
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Fonte: Chiavenato (2020)
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Nessa perspectiva, segundo o modelo de Chiavenato, a QVT pode ser
impactada por diversos fatores, ndo sé sendo mediatos ou imediatos ao trabalhador,
como também podendo ser internos ou externos a organizagdo. Portanto,
percebe-se que ha uma dificuldade clara para os gestores de promover agdes que
melhorem a qualidade de vida no trabalho, pois é necessario analisar a
especificidade de cada trabalhador, verificar se o problema esta dentro ou fora da
organizacéao, e aplicar agdes de melhoria que possam agradar a maior quantidade

de funcionarios, generalizando as a¢des tomadas.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdao apresentados os métodos que serdo adotados para
fazer essa pesquisa. Dessa maneira, nos proximos topicos serdo descritos a
caracterizacao da pesquisa, os procedimentos de coleta de dados, a analise de

dados e a ética na pesquisa e, por fim, os cuidados éticos.

3.1 Caracterizagcao da pesquisa

No que se refere a sua natureza, define-se a presente pesquisa como basica.
Nesse sentido, Gerhardt e Silveira (2009, p.34), definem pesquisa de natureza
basica como uma pesquisa que “objetiva gerar conhecimentos novos, uteis para o
avanco da Ciéncia, sem aplicacado pratica prevista. Envolve verdades e interesses
universais”. Nesse sentido, o TCC tem por finalidade descrever os diversos fatores
que impactam o clima organizacional em instituigdes hospitalares brasileiras. Dessa
maneira, percebe-se que, para se chegar ao resultado desejado, uma pesquisa de
natureza basica, focando na analise de materiais da literatura, sem vertente pratica,
€ o caminho mais indicado para seguir.

Quanto a abordagem do TCC, pode se definir como sendo qualitativa. Nessa
perspectiva, Kauark, Manhaes e Medeiros (2010) definem esse tipo de pesquisa
como aquela que interpreta fenbmenos e atribui significado a eles, conectando o
mundo objetivo com o subjetivo. Dessa maneira, o presente TCC ndo foca na
guantidade e na objetividade da informacéao coletada, mas se compromete a analisar
subjetivamente as informacdes com base no foco do objeto de estudo, que, neste
TCC, é o clima organizacional e os fatores que o impactam.

No que se refere ao objetivo, caracteriza-se como descritiva. Kauark,
Manhaes e Medeiros (2010) definem que uma pesquisa descritiva “visa descrever as
caracteristicas de determinada populacdo ou fendbmeno, ou o estabelecimento de
relagdes entre variaveis”. Dessa maneira, o presente TCC de pesquisa visa
descrever quais sdo os principais fatores que impactam o clima organizacional nas
instituicdes hospitalares brasileiras.

Quanto aos procedimentos, pode ser caracterizado como bibliografica. De
acordo com Gil (2002, p. 44), uma pesquisa de carater bibliografico “[...] é

desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente de
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livros e artigos cientificos”.
Nessa mesma perspectiva, essa pesquisa também é caracterizada como

sistematizada. De acordo com Grant e Booth (2009) as revisdes sistematizadas:

[...] tentam incluir um ou mais elementos do processo de revisdo
sistematica, no entanto, o trabalho resultante é uma revisédo
sistematizada. = Revisdes sistematizadas sdo normalmente
conduzidas como uma tarefa de estudantes de pds-graduagéo,
reconhecendo que eles ndao sado capazes de utilizar os recursos
necessarios para uma revisdo sistematica completa (como por
exemplo, dois revisores) (Grant; Booth. 2009, p.13).

Dessa maneira, em uma revisdo sistematizada o pesquisador pode fazer
buscas abrangentes em mais de uma base de dados, e entdo catalogar, codificar e
analisar os resultados obtidos. Ao final da pesquisa, apresenta-se o resultado que
demonstra compreenséo de todo o processo feito na pesquisa (Grant; Booth. 2009).
De acordo com Ribeiro, Pesquero e Coelho (2016), esse tipo de revisao “[...] almeja
sistematizar o conhecimento sobre o tema e se baseia na busca, em uma ou mais
plataformas; na organizacdo de forma sistematizada dos conteudos dos artigos

obtidos; e na analise dos resultados”.

3.2 Procedimento de coleta de dados

O procedimento de coleta de dados foi feito por meio de uma revisao
sistematizada. A primeira etapa foi a definicdo da pergunta norteadora do TCC; a
segunda fase foi definir quais as bases de dados que seriam utilizadas para a coleta
dos dados; o terceiro passo foi selecionar as palavras descritoras da pesquisa. Por
fim, a quarta etapa foi a definigdo dos critérios de inclusdo e exclusao dos artigos,

conforme a figura 5.

Figura 5: Procedimentos de coleta de dados

Primeira etapa Segunda etapa Terceira etapa Quarta etapa

* Definigao da e Definigao
pergunta das bases

e Definigcao e Definigéo
das palavras dos critérios

descritoras de exclusao
e incluséao

norteadora de dados

Fonte: Adaptado de Grant e Booth (2009).
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No que se refere a primeira etapa, a pergunta norteadora da coleta de dados
€: “Quais os fatores que impactam o clima organizacional das instituicbes
hospitalares brasileiras, positiva e negativamente?”. Na segunda etapa, foram
selecionadas as bases de dados, sendo estas: Scielo, Google Académico e CAPES
para a pesquisa. Os descritores, na terceira etapa, selecionados para a pesquisa
sdo “clima organizacional” e “hospital’. Na quarta etapa, os critérios de inclusao
definidos para a escolha dos textos foram: artigos, dissertacbes e TCCs, em idioma
portugués, publicados entre os anos de 2013 e 2023, que possuam relagdo com o
problema de pesquisa e tenham sido construidos de forma empirica. Em
contraponto, os critérios de exclusdo foram: producdes textuais de tipos diferentes
das mencionadas anteriormente; que nao sejam em portugués; publicadas fora do
periodo estabelecido; que ndo possuam relagdo com o problema de pesquisa e que

sejam pesquisas feitas apenas com embasamento em literatura.

Quadro 5: Critérios de inclusao e exclusao

Critérios de inclusdo Critérios de exclusdo

Artigos, dissertagbes e TCCs Outros tipos de produgéo textual
Idioma portugués Outros idiomas

Entre os anos de 2013 até 2023 Fora do periodo estabelecido

Possuam relagdo com o problema de | Ndo possuem relagdo com o problema de pesquisa
pesquisa

Pesquisas feitas de forma empirica Pesquisas baseadas apenas na literatura
Fonte: o autor (2024).

A pesquisa de textos nas bases de dados previamente selecionadas foi
realizada no dia 19/08/2024. Todos os critérios de inclusdo e exclusdo foram
devidamente seguidos com os seguintes resultados: na CAPES encontrou-se 21
resultados, dos quais apenas 8 foram selecionados para a analise; na plataforma
Google Académico achou-se 37 resultados, dos quais apenas 6 foram selecionados
para a analise (desconsiderou-se os textos repetidos na base de dados CAPES); por
fim a base de dados Scielo encontrou 4 resultados de pesquisa, no qual nenhum foi
selecionado para analise (desconsiderou-se os textos repetidos nas bases de dados
CAPES e Google Académico). Dessa forma, selecionou-se, ao total, 14 textos para

a analise (Quadro 6). A forma de selegéo dos textos foi pela leitura dos titulos e dos
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resumos, verificando quais poderiam ser mais proximos ao tema, apos a leitura, os

textos foram lidos na integra para a coleta e analise dos dados.

Quadro 6: Escolha de textos para analise

Base de dados Total de textos Incluidos Excluidos
CAPES 21 8 13
Google Académico 37 6 31
Scielo 4 0 4

Fonte: o autor (2024)

Apoés a aplicagado dos procedimentos de coleta de dados, os mesmos foram
organizados, apresentados de uma forma que seja simples entender e analisados de
forma que os objetivos sejam concluidos, conforme consta no topico relativo a

analise dos dados.
3.3 Analise de dados

Apdés a coleta dos dados necessarios para responder a pergunta norteadora
deste estudo, os mesmos foram organizados, tratados e discutidos conforme os

procedimentos descritos na revisdo sistematizada, explicados por Grant e Booth

(figura 6).

Figura 6: Procedimentos de analise de dados

Quarta etapa Quinta etapa

sApresentagédo
doTCC

Primeira etapa Segunda Etapa
sElaboragao de sinterpretagéo
matriz dos dados

Fonte: Adaptado de Grant e Booth (2009)

Terceira etapa
sAnalise dos sElaboragao do
dados relatorio de

pesquisa

Na primeira etapa, apds a coleta dos dados, todas as informacdes foram
catalogadas em uma matriz feita de forma que ndo se perca algo importante nos
textos; apods isso os dados foram interpretados e analisados de forma sistematizada

com base nos objetivos do TCC; por fim foi elaborado o relatério, a fim de ser
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apresentado apresentado para a banca (Grant; Booth. 2009).

3.4 Etica na pesquisa

Conclui-se que este TCC nao necessita avaliagao da Plataforma Brasil e nem
de comité de ética, tendo em vista, segundo o Conselho Nacional de Saude (2016),
o 1° artigo, inciso VI, o qual diz que trabalhos que utilizar exclusivamente de textos
cientificos ndo necessitam de avaliacdo do Conselho Nacional de Etica e Pesquisa
(CONEP).
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Esse capitulo expde os resultados da sintese e analise dos textos

selecionados. Apos utilizar os critérios de exclusdo e inclusdo, encontrou-se para

analise os seguintes textos (Quadro 7).

Quadro 7: Textos selecionados para analise

e clima organizacional que
impactam no desempenho

Ruiz Marangon Tavares.

Titulo (Identificador) Autor(es) Ano Tipo de obra
Clima organizacional em um | Ernani de Souza Guimaraes Junior; | 2022 | Artigo
hospital publico no interior de | Alessandro Moreira; Antonio José
Minas Gerais (T1) Figueiredo  Oliveira;  Giovanna
Tereza de Abreu Oliveira.
Avaliagéo do clima | Claudilene Fernanda da Silva; llton | 2022 | Artigo
organizacional dos | Curty Leal Junior; Christoff Pereira
enfermeiros de um hospital | Valério.
universitario de Minas Gerais
(T2)
Dificuldades e | Elisabete Mesquita Peres de | 2022 | Artigo
potencialidades relacionadas | Carvalho; Carmen Lucia Marques
ao clima organizacional dos | de Brito; Monique Batista Pimentel
servidores de enfermagem | Villas; Gracielle Cordeiro Muniz.
de um hospital publico (T3)
Clima Organizacional: | Cintia Savana Mazzucato. 2022 | Artigo
pesquisa em hospital
localizado no norte do Rio
Grande do Sul (T4)
Analise do clima | Michele Fabiana da Silva; José | 2020 | Artigo
organizacional em um [ Rodrigo da Silva; Rosangela
hospital publico situado no | Silqueira Hickson Rios.
estado de Minas Gerais sob
a Otica da equipe de
enfermagem (T5)
Clima Organizacional no | Maria Aparecida de Alencar; Thales | 2019 | Artigo
Setor de Hotelaria Hospitalar: | Batista de Lima.
um estudo em um hospital
privado de Jodo Pessoa,
Paraiba (PB), Brasil (T6)
Clima organizacional e | Andrea dos Santos Araujo. 2019 | Trabalho de
manejo de residuos dos conclusao de curso
servicos de saude na Central
de Materiais Esterilizados do
Hospital de Base do Distrito
Federal (T7)
Fatores de comprometimento | Caio Ernany Duarte Cancio; Pablo | 2018 | Trabalho de

conclusao de curso
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individual dos colaboradores
de um hospital localizado no
sudoeste do Parana (T8)

A pesquisa de clima
organizacional como
instrumento de diagndstico
organizacional no Hospital de
Pediatria Professor Heriberto
Ferreira Bezerra - HOSPED
(T9)

Solange Neves dos Santos.

2018

Artigo

Clima  organizacional e
satisfagdo: o caso do setor
de enfermagem no hospital e
maternidade Saude Center
(T10)

Bruno Woiller Lima da Costa; Nilton
César de Oliveira Carvalho.

2017

Trabalho de
conclusao de curso

Pesquisa de clima
organizacional: hospital Sao
José vinculado a Fundacéo
Araucaria no municipio de
Sao0 José do Ouro (RS) (T11)

Greice Ferreira da Rosa; Taisa
Trombetta DeMarco.

2016

Artigo

Analise do clima
organizacional em centro
cirurgico de um hospital
universitario da cidade de

Manaus (T12)

Jaqueline Alves Chaves; Maria da
Gléria Vitério Guimaraes.

2016

Artigo

Clima organizacional em
hospital: um estudo no
sudoeste do Parana (T13)

Adilson Carlos da Rocha; Gilberto
Francisco Ceretta; Janete Angela
de Lima.

2014

Artigo

Analise dos fatores
intraorganizacionais

influenciadores no clima
organizacional em um

Hospital Universitario (T14)

Nelsio Abreu; Renata Baldanza;
Nayron Henrique Santana Almeida;
Elivania Santos Silva.

2013

Artigo

Fonte: o autor (2024)

Para a sequéncia desse capitulo foi dividido em trés subtitulos que sao
referentes aos objetivos especificos, com foco em organizar os assuntos que serao

abordados.
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4.1 Fatores que interagem positivamente com o clima organizacional
Apods a esquematizagcao dos dados obtidos na coleta, os fatores positivos que
mais aparecem nos textos foram separados em nove categorias, como mostra o

quadro 8.

Quadro 8: Fatores positivos identificados

Categoria Textos referenciados Total

Reconhecimento/ realizacao/ T1;T2; T4; T6; T8; T9; T10; T11; T12; T14 10
valorizagao no trabalho

Relacionamento e comunicagao T1;T2; T3; T4; T5; T7; T9; T10; T11; T14 10
com colegas

Relacionamento e comunicagéo T1; T4; T5; T6; T7; T9; T10; T14 8
com lideranga

Carga de trabalho, trabalho em T1; T4, T7;T8; T10; T11 6
equipe e autonomia

Treinamentos e oportunidades de T2;T6; T8; T9; T10; T11 6
crescimento

Equipamentos adequados e T1; T4;T7;T8; T10; T14 6
espaco fisico de trabalho

Seguranga no trabalho e bem-estar | T1; T4; T6; T8; T14 5
Salério e pagamentos T1; T4; T12 3
Empresa aberta para ideias e boa | T5; T10 2

imagem da empresa
Fonte: o autor (2024)

De acordo com o quadro 8, os fatores positivos que mais aparecem nos
textos analisados foram reconhecimento, realizagdo, valorizagdo no trabalho e
relacionamento e comunicagado com os colegas, com 10 artigos cada.

No que se refere ao reconhecimento/ realizagéo/ valorizagéo, o T1, o qual foi
realizado em um hospital publico, utilizando dados secundarios de outra pesquisa
que foi feita no mesmo hospital com 302 trabalhadores, relaciona esses fatores com
satisfacdo em realizar as suas fungdes no hospital, satisfacdo com as atividades
realizadas, percepgao do reconhecimento publico, tempo com familiares e amigos,
relagcdo com jornada de trabalho e seguranga quanto a estabilidade no emprego. Em

geral, a maioria dos funcionarios nos setores pesquisados (administrativos, apoio,
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enfermagem, servigos especializados) sentem-se satisfeitos e realizados quanto as
suas atividades e fungdes. Além disso, a maioria dos funcionarios se sente segura
no emprego. Segundo os autores do texto isso tem causa no fato do vinculo
trabalhista ser estatutario, isto €, se da com um hospital publico. Outro ponto
interessante € em relagdo ao reconhecimento publico, pois os funcionarios do setor
de enfermagem apresentam-se mais satisfeitos do que os trabalhadores
administrativos, devido ao contato direto com os pacientes (Junior et al., 2022). Para
T4, onde a pesquisa foi realizada no Rio Grande do Sul com coleta de dados feita
por meio de questionario, reconhecimento/realizagc&o/valorizagéo relaciona-se com
as atividades que sao realizadas, ambiente de trabalho, confianga no trabalho e
vontade de permanecer na empresa. De acordo com a pesquisa, a maioria dos
funcionarios sente-se satisfeita com os aspectos anteriormente abordados
(Mazzucato, 2022).

Por sua vez, em T6, com pesquisa feita em um hospital privado em Joao
Pessoa, na Paraiba, com foco nos trabalhadores do setor de hotelaria, o
reconhecimento pelo trabalho feito e as atividades que os trabalhadores realizam
sdo pontos importantes para um bom clima organizacional (Alencar; Lima, 2019). Ja
em T8, com pesquisa feita no Parana, como um estudo de caso com dados
coletados a partir de questionario, constata-se que os funcionarios entrevistados
afirmam, em grande maioria, que gostam do que fazem, identificam-se com a
empresa e estdo satisfeitos em trabalhar no local (Cancio; Tavares, 2018). O T9,
pesquisa de campo feita por meio de questionario, corrobora com a ideia dos textos
anteriores ao analisar que os funcionarios sentem-se dispostos no trabalho e
reconhecidos, principalmente pelos colegas (Santos, 2018).

Quanto ao T10, onde realizou- se pesquisa de campo de carater qualitativa
descritiva, coletando-se os dados através de questionario, e T11, realizada pesquisa
em hospital filantropico, por meio de questionario de questdes descritivas e
objetivas, verifica-se que concordam em suas pesquisas que os funcionarios se
sentem realizados e satisfeitos com o trabalho que realizam. O T12, pesquisa feita
com 46 funcionarios e por meio de questionario, afirma que os funcionarios
trabalham com prazer e se sentem respeitados. No T14, tratou-se de um estudo
exploratorio-descritivo, 0 método foi o estudo de caso, a motivagédo dos funcionarios
€ descrita como a busca por conhecimento e por aplica-los no trabalho, e também

pelo reconhecimento que a chefia da aos seus trabalhadores (Abreu et al., 2013).
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O outro fator positivo que influencia o clima organizacional, segundo o que
verificou-se nas publicacbes analisadas, é relacionamento e comunicagdo com os
colegas, com 10 textos citando esse fator. O T1 afirma que o esse tépico é positivo
no hospital publico em que a pesquisa foi feita e cita a cooperagao entre colegas,
ambiente de trabalho e interagdo entre setores s&o as variaveis que fazem a
diferengca no hospital (Junior et al., 2022). No T2, foi realizado um levantamento
bibliografico e posteriormente uma observagao dos fatores que impactavam no clima
organizacional dos 48 enfermeiros da Unidade, os autores mostram que algumas
acdes feitas no hospital universitario de Minas Gerais auxiliam no incremento da
comunicagao entre os funcionarios, como divulgacédo de noticias por e-mail, quadro
de avisos nos diversos setores do hospital e reunido mensal com o pessoal da
enfermagem.

No que se refere ao T4, além de concordar com o que foi dito no T1, o autor
aborda novas formas de se ter uma boa comunicagéo e relacionamento interpessoal
com os colegas, como fazer amizades com as pessoas do setor, facilidade de tirar
duvidas com os colegas e auxilio na hora de resolver problemas no local de trabalho
(Mazzucato, 2022). Por sua vez, o autor de T7, estudo exploratorio, com o objetivo
avaliar o nivel de estresse coletivo dos técnicos, realca que ha um bom
relacionamento entre colaboradores, gerando cooperagdo e apoio nas atividades
entre 0s mesmos, como ja visto em T1 e T4. A comunicagao entre os funcionarios
também foi ponto positivo referido no T7, impactando positivamente no clima
organizacional (Araujo, 2019).

O T9 traz uma nova perspectiva quanto ao relacionamento interpessoal com
os colegas. No questionario aplicado na pesquisa, o topico “convivo bem com o
funcionarios de todos os niveis hierarquicos do hospital” ficou com percentual de
84% de concordancia, o que pode se interpretar que ha uma boa convivéncia nao
apenas no setor que o funcionario esta, mas com outros do hospital também, como
médicos, administracdo, hotelaria, entre outros (Santos, 2018). O T10 afirma que
além da comunicagédo ser clara e objetiva no hospital, o relacionamento interpessoal
também é razoavel, com cooperagéo entre funcionarios (Costa; Carvalho, 2017). No
T11, a éarea técnica e a area administrativa concordam que o relacionamento
interpessoal é satisfatério. O T14 concorda com os outros textos que ha cooperacgao
e bom relacionamento entre os funcionarios do hospital, e adicional que os

funcionarios se sentem respeitados independente do cargo que possuem.
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O terceiro fator positivo que mais afeta o clima organizacional de acordo com
a coleta de dados é “relacionamento e comunicacdo com a lideranca”, pois este
tépico é abordado em 8 textos. Em contraposto ao fator anterior, que foca nos
colegas de trabalho, este fator foca na pessoa que esta diretamente acima dos
funcionarios na hierarquia organizacional, o qual é muito importante para o manejo
do clima organizacional: o lider.

Para os entrevistados no T1, o unico ponto positivo sobre as liderangas € o
reconhecimento dado aos funcionarios. No T4, Mazzucato (2022), diante do
questionario que foi aplicado, reconhece que, apesar de algumas desaprovagdes
dos colaboradores para com a lideranca do hospital, o relacionamento com os
superiores é satisfatério, com dialogos que acontecem para resolver problemas,
informacdes sendo passadas sobre os acontecimentos do hospital e orientagdes de
como executar as atividades.

O T5, realizado em hospital publico de Minas Gerais e aplicado um
questionario, constata, em sua pesquisa, que o relacionamento e a gestao da
lideranca é considerada boa pelos entrevistados. Os autores conectam essa
informagdo com o nivel de contato que os colaboradores tém com os lideres,
concluindo que esse relacionamento e aprovagado da gestdo se da por conta do
baixo contato que os colaboradores possuem (Silva et al.,, 2020). Da mesma
maneira que o T4, os autores do T6 também afirmam, de acordo com a pesquisa,
que o relacionamento com superiores é agradavel e as informagdes sdo passadas
corretamente aos colaboradores (Alencar; Lima, 2019).

De acordo com o T7, a comunicagdo com o0s superiores € adequada, e €
relatado que os funcionarios ndo se sentem incomodados ao receberem ordens de
seu superior. Sob a mesma perspectiva, o T9 concorda com os textos anteriores
sobre o bom relacionamento da chefia com os colaboradores, porém adiciona alguns
outros topicos abordados pelos entrevistados, como: a confianga na chefia;
prontiddo para resolver as atividades e percepcao da chefia sobre problemas
pessoais (Santos, 2018).

No T10, percebe-se que o relacionamento dos entrevistados com os
superiores € bom, com uma relagao de respeito e profissionalismo. O T14 constata o
mesmo que os textos anteriores quando afirma que a relagao dos superiores com 0s
subordinados, de sua pesquisa, € de respeito, profissionalismo e com resolugcdo de

problemas.
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A quarta categoria a ser analisada € a de carga de trabalho, trabalho em
equipe e autonomia. De acordo com o T1, a maioria dos entrevistados na pesquisa
afirma que a quantidade de trabalho feito e a quantidade de horas trabalhadas é
adequada. No que se refere a quantidade de horas trabalhadas, ha uma maior
satisfagdo de quem trabalha seis horas diarias, em comparacdo com quem trabalha
em escala 12/36 horas, porém o percentual de satisfacdo ainda é maioria (Junior et
al., 2022).

Nessa mesma perspectiva, o T4 mostra que os funcionarios estdo satisfeitos
com a carga de trabalho que recebem levando em consideragédo o trabalho que é
executado. Quanto ao trabalho em equipe, percebe-se que ha auxilio por parte da
equipe em solucionar e tirar duvidas dos companheiros quando € necessario, algo
que ja foi citado no topico de relacionamento interpessoal, mas que também impacta
no trabalho em equipe (Mazzucato, 2022).

Quanto ao T7, Araujo (2019), em sua coleta de dados, concluiu que os
funcionarios estao satisfeitos de como a escala é distribuida e acham que é justa.
Na pesquisa realizada por T8, percebe-se que o trabalho em equipe é valorizado na
empresa, € com estimulo e incentivo por parte dos superiores. Os entrevistados
também salientam que a distribuicdo de trabalho é adequada e conseguem fazer
todas as suas atividades dentro do tempo determinado, corroborando com os trés
textos anteriores (Cancio; Tavares, 2018).

No estudo realizado no T10, concluiu-se que a maioria dos trabalhadores tém
a percepgao de autonomia na organizagao de suas atividades e possuem liberdade
no trabalho. No que se refere ao trabalho em equipe, a maioria dos entrevistados
afirma que o mesmo € incentivado dentro da empresa, e adiciona ainda o fato de os
assuntos considerados importantes sdo debatidos em equipe (Costa; Carvalho,
2017). O T11 afirma que ha o estimulo do trabalho em equipe.

O seguinte topico fala sobre as oportunidades de crescimento, treinamentos e
responsabilidade. No T6 os funcionarios entrevistados afirmam estar satisfeitos
quanto as responsabilidades que sdo atribuidas a eles. Segundo a pesquisa de T8,
os treinamentos que sao oferecidos aos funcionarios, os auxiliam na rotina de
trabalho, melhorando a performance e o trabalho em equipe, fazendo com que se
sintam preparados para executar suas atividades (Cancio; Tavares, 2018).

De acordo com o autor de T9, os aspectos abordados em sua pesquisa foram

“‘oportunidades de desenvolvimento profissional” e “capacitacbes disponibilizadas
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fazerem diferenca na vida profissional” e por fim “projegdes para o futuro”. O autor
chegou ao resultado de que a maioria dos funcionarios participantes concordam com
essas afirmacgdes, percebendo-se uma preocupagdo da empresa com O
desenvolvimento profissional de seus funcionarios (Santos, 2018).

Por sua vez, o autor de T10, em sua pesquisa, constatou que os funcionarios
recebem treinamentos que auxiliam em seu desenvolvimento profissional e pessoal,
concordando com as pesquisas dos textos anteriores (Costa; Carvalho, 2017). No
T11, percebe-se que na area administrativa, houve maior percentual de satisfagao
quanto se é oferecido treinamento ou n&o para os funcionarios.

A préxima categoria se refere aos equipamentos e espaco fisico do local de
trabalho. O T1 afirma que a maioria dos funcionarios entrevistados estao satisfeitos
com o ambiente fisico do trabalho, dando relevancia a limpeza e organizacao do
ambiente. Outra informagao que também é exposta seria do contentamento com os
equipamentos e materiais de trabalho, considerados adequados (Junior et al., 2022).
O mesmo constata-se no T4, cujo autor verificou que os funcionarios, assim como o
T1, estao satisfeitos com os equipamentos que sao oferecidos, e acrescentam que
as reclamagbes que surgem sobre as condicbes de trabalho sdo atendidas em
tempo razoavel (Mazzucato, 2022).

O ponto a se destacar no T7 foi a questao de ergonomia, pois é afirmado pelo
autor que esta € considerada adequada para a realizagdo do servigo, com mesas e
cadeiras que auxiliam no conforto (Araujo, 2019). No T8, os funcionarios afirmam
estar satisfeitos com alguns pontos no ambiente de trabalho, como: ergonomia;
organizacgao; limpeza; iluminagdo; barulho e equipamentos necessarios (Cancio;
Tavares, 2018).

De acordo com T10, a pesquisa evidenciou que ha um alto grau de satisfagao
dos funcionarios com a higiene do local, instalagdes sanitarias, mobilias,
temperatura e espaco fisico. Todas essas categorias tiveram aprovagao de mais de
70% (setenta por cento) (Costa; Carvalho, 2017). No T14, o autor destaca a
concordancia parcial dos funcionarios quanto aos equipamentos serem adequados
para a utilizagcdo. Outros pontos destacados sdo a boa iluminacdo dos setores e o
espaco fisico adequado, concordando com textos anteriores (Abreu et al, 2013).

O topico seguranga no trabalho e bem-estar foi relacionado em 5 textos. No
T1, a pesquisa demonstra que os equipamentos de protegéo individual (EPI) s&o

satisfatérios para a realizagdo do servigo (Junior et al., 2022). O T4 ressalta que a
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percepgao dos funcionarios quanto a preocupacédo da empresa sobre seguranca e
bem-estar é elevada (Mazzucato, 2022). Os autores de T6, T8 e T14 apontam que
os participantes de suas pesquisas consideram a seguranga no trabalho boa e estao
satisfeitos.

O penultimo topico refere-se aos salarios e pagamentos dos funcionarios. No
T1, os autores chegaram a conclusdo, de acordo com a pesquisa feita, que os
funcionarios estao satisfeitos com a data que é feito o pagamento, e estao cientes
acerca de que o valor que o hospital paga € compativel com os outros locais de
trabalho de porte e responsabilidades semelhantes (Junior et al., 2022). O T4
mostra, igual ao T1, que o salario da instituicdo estd de acordo com o dos outros
locais, e os funcionarios estao satisfeitos com os beneficios que lhes é oferecido. Ha
também a informagdo de que os funcionarios acham o salario condizente com a
funcdo que exercem (Mazzucato, 2022). De acordo com o T12, o salario satisfaz as
necessidades basicas dos funcionarios (Chaves, Guimarées, 2016).

Por fim, a ultima categoria a ser referenciada como um fator positivo para o
clima organizacional é “empresa aberta para ideias e boa imagem da empresa”. O
T5 afirma que a maioria dos funcionarios estdo satisfeitos pelo hospital ouvir suas
ideias (Silva et al., 2020). No T10, percebe-se que, na visdo dos funcionarios, a
instituicdo possui uma boa imagem e é considerada ética com funcionarios, clientes

e parceiros (Costa; Carvalho, 2017).

4.2 Fatores que interagem negativamente para o clima organizacional

Apos a esquematizacdo dos dados obtidos na coleta, os fatores negativos
que mais aparecem nos textos foram separados em oito categorias, como mostra o
quadro 9. O fator que mais aparece nos textos sdo em relagcdo com a lideranca, com
sete resultados, e o fator que menos aparece foi em relagdo a comunicagdo com os

colegas, mostrando apenas 4 resultados.

Quadro 9: Fatores negativos identificados

Categoria Textos referenciados Total

Relacionamento e comunicagao T1;T2; T3; T4; T9; T10; T11 7
com lideranga, falta de feedbacks e
lideres ndo aberto para ideias
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Remuneracgéo e beneficios T1;T4;T8; T9; T10; T14 6
insatisfatorio

Reconhecimento/ realizagao/ T3; T4; T5; T10; T12; T13; T14 7
valorizacao

Falta de equipamentos adequados | T2; T3; T5; T11; T12; T14 6
Treinamentos, oportunidades de T1; T3; T4; T10; T12 5
crescimento e sensagéao de

instabilidade

Pressao, sobrecarga e ambiente T2; T3; T5;T7; T9 5
no trabalho

Seguranga no trabalho, T5;T7; T11; T12; T14 5
temperatura e ruido e trabalho

muito cansativo

Comunicagao com colegas T3; T9 2

Fonte: o autor (2024)

O primeiro fator a ser apresentado sera o “relacionamento e comunicagao
com liderancga, falta de feedbacks e lideres nao serem abertos para ideias”, o qual
apareceu em sete resultados (T1; T2; T3; T4; T9; T10; T11).

Para T1, o ponto principal de descontentamento com a lideranga € sobre o
senso de justica, no qual apenas 27,1% dos funcionarios acham satisfatério (Junior
et al.,, 2022). De acordo com a pesquisa dos autores do T2, a lideranga impacta
negativamente de forma direta o clima organizacional, gerando estresse, ansiedade
e pressdo no trabalho. O primeiro ponto citado foi a falta de padronizacdo das
chefias quanto as escalas de trabalho, e a falta de intervencdo imediata quando
algum colaborador descumpre alguma ordem interna da instituicdo. Outro ponto
citado foi a falta de feedback para os colaboradores, o que gera ansiedade nos
mesmos (Silva et al., 2022).

Na perspectiva de T3, trata-se de um estudo descritivo exploratério, de cunho
qualitativo, realizado com 46 enfermeiros, a maior preocupagao dos colaboradores
em relacdo a lideranca seria a falta de incentivo dado para propor novas ideias e
novos conhecimentos (Carvalho; Muniz, 2022). Para T4, apesar de haver pontos
positivos referente a lideranga, como mostrado no subtitulo anterior, a pesquisa
mostra que os lideres ndo costumam ouvir a opinidao dos funcionarios, como dito no
T3, e nem elogia-los pelo trabalho feito (Mazzucato, 2022). De acordo com T9, o

ponto negativo referente as liderangas € sobre a falta de percepg¢do quando algum
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colaborador esta com problemas pessoais, com 50% das pesquisas afirmando esse
fato (Santos, 2018).

Segundo a pesquisa feita pelos autores de T10, uma grande porcentagem
dos entrevistados, apesar de achar a relacdo com os lideres saudavel e respeitosa,
reconhecem que ha uma falta de feedback, podendo prejudicar o clima
organizacional (Costa; Carvalho, 2017). De acordo com T11, os entrevistados
alegam que a comunicacdo com a chefia € um fator que é necessario melhoria
(Rosa; DeMarco, 2016).

O segundo fator é relacionado aos beneficios e a remuneragdo dos
funcionarios entrevistados. De acordo com o T1, a maioria dos funcionarios
concorda que o salario recebido nao é satisfatorio, da mesma maneira, os beneficios
e o plano de cargos e salarios possuem grandes taxas de reprovagao por parte dos
funcionarios (Junior et al., 2022). No que se refere ao T4, apesar dos funcionarios
reconhecerem que a instituicdo paga a média do mercado, ressalta que o salario
nao consegue satisfazer suas necessidades (Mazzucato, 2022).

Na perspectiva do T8 e do T9, percebe-se que os funcionarios estdo
insatisfeitos com o salario que recebem do hospital. No que se refere T10, ha um
grande indice de insatisfagdo com a remuneracdo, e o reconhecimento de que o
salario ndo é compativel e adequado com o trabalho realizado. Ainda referente ao
T10, os autores trouxeram informagdes sobre a vida financeira dos funcionarios, tais
dados destacaram que os entrevistados consideram diversos aspectos da sua vida,
como: moradia, transporte, padrao de vida, situacao financeira e patrimonio, ruins ou
razoavel, isso possui relagdo direta com a insatisfagdo com o salario recebido
(Costa; Carvalho, 2017). O T14 mostra que os funcionarios nao estao satisfeitos
com o salario, e isso se reflete na insatisfacdo com que sdo recompensados pelo
trabalho feito (Abreu et al., 2013).

A terceira categoria a ser analisada se refere a reconhecimento, valorizacéo e
realizacdo. No que se refere ao T3, é relatado que apesar da equipe ser dedicada,
esforcada e querer dar seu melhor, ainda falta reconhecimento e valorizagdo por
parte das liderangas (Carvalho; Muniz, 2022). No T4, Mazzucato (2022) mostra nos
resultados que nao ha costume dos lideres de elogiar os funcionarios pelo trabalho
que exercem, ponto ja abordado no tdépico “relacionamento e comunicagdo com
lideranga, falta de feedbacks e lideres ndo serem abertos para ideias”. Nessa

perspectiva, pode haver uma certa percep¢ao de que os lideres nao valorizam o
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trabalho dos funcionarios. Quanto ao T5, 75% dos entrevistados ndo se sentem
valorizados pelo trabalho realizado.

De acordo com o T10, apesar dos funcionarios se sentirem realizados e
satisfeitos com o trabalho, eles ndo se sentem valorizados pelo hospital (Costa;
Carvalho, 2017). No que se refere ao T12, os funcionarios se sentem realizados com
o trabalho que fazem, porém n&o se sentem valorizados pela chefia, corroborando
com o que foi dito no T10 (Chaves, Guimaraes, 2016). Quanto ao T13, estudo com
abordagem qualitativa com caracteristicas exploratorias e descritivas, feito com 50
servidores do hospital regional no Parana, percebe-se um percentual de 76% de
insatisfacdo quanto ao método de recompensa do hospital, ndo percebendo uma
valorizacao pela qualidade e esforgo no trabalho (Rocha et al., 2014). Assim como o
T13, o T14 também afirma que os funcionarios nao se sentem recompensados pelo
trabalho e esforgo.

O quarto fator analisado é a falta de equipamentos adequados, algo que
atrapalha diretamente na qualidade do servico prestado nos hospitais pelos
profissionais de saude. No T2, percebe-se que a falta de equipamentos e materiais
necessarios € um causador de grande estresse e ansiedade para os funcionarios,
pois eles, por vezes, necessitam improvisar o que eles fardo (Silva et al., 2022). No
que se refere ao T3, os funcionarios fazem criticas quanto a falta de equipamento e
o0 sucateamento dos objetos. Alguns pontos que sao listados seriam a falta de
insumos, materiais, camas quebradas e macas insuficientes. Também relatam que
ha varios equipamentos sucateados, sem funcionamento e que o servico de
manutencao ¢ ineficiente (Carvalho; Muniz, 2022).

De acordo com o T5, nas perguntas abertas que foram feitas aos
funcionarios, houveram reclamacdes sobre a falta de material, equipamentos e
estrutura fisica necessaria (Silva et al., 2020). Nas pesquisas feitas pelo T11,
percebe-se que a maioria dos funcionarios possui a percepgdo de que O0s
equipamentos sao bons para o uso (Rosa; DeMarco, 2016). No que se refere ao T12
e T14, percebe-se que os funcionarios discordam com a afirmagdo de que os
equipamentos e materiais sdo adequados ao trabalho.

A quinta categoria para analise refere-se aos “treinamentos, oportunidades de
crescimento e sensacao de instabilidade”. Segundo a pesquisa de T1, os
trabalhadores estdo insatisfeitos com os treinamentos e oportunidades de

crescimentos oferecidos pela empresa. Os funcionarios afirmam que nao receberam
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os treinamentos necessarios, ndo sendo ofertados treinamentos de forma
satisfatéria e com o conteudo que nao é aprovado pela maioria dos funcionarios.
Outro ponto negativo é o fato da empresa nao oferecer outras oportunidades de
aprendizagem aos funcionarios (Junior et al., 2022). De acordo com o T3, os
funcionarios acham importante que tenham treinamentos para saber lidar melhor
com as situagdes do cotidiano do hospital (Carvalho; Muniz, 2022).

Na perspectiva do T4, é possivel perceber na pesquisa que os funcionarios
estdo insatisfeitos com as oportunidades de crescimento que a empresa
proporciona, como também com as capacitagcdes, que nido sao periddicas. Os
funcionarios também nao se sentem seguros no emprego e entendem que a
empresa nao é estavel (Mazzucato, 2022). Assim como no T4, a pesquisa feita pelos
autores de T10 mostra que os funcionarios também nao se sentem estaveis e
seguros na empresa que trabalham (Costa; Carvalho, 2017). De acordo com T12, os
funcionarios estdo insatisfeitos com a escassez de treinamentos que é ofertado
(Chaves, Guimaraes, 2016).

A sexta categoria refere-se a “pressao, sobrecarga e ambiente de trabalho”. A
pesquisa feita no T2 indica que a pressdo no trabalho € um fator constante que
interfere negativamente no clima organizacional da instituicado (Silva et al, 2022). No
que se refere ao T3, percebe-se que ha falta de recursos humanos na institui¢ao,
por conseguinte os funcionarios relatam sobrecarga de trabalho (Carvalho; Muniz,
2022).

Quanto ao T5, a maioria dos funcionarios diz que ha coisas para melhorar
tanto com o ambiente de trabalho, como temperatura, higiene, entre outros, como
também com a quantidade de pessoas para a demanda do servico, gerando
sobrecarga, como cita também o T3 (Silva et al., 2020). De acordo com T7, os
funcionarios acreditam que nao ha funcionarios o suficiente para executar as tarefas,
e ficam estressados ao ver algum colega descansar enquanto o outro se esforga
para a tarefa ser executada a tempo, provavelmente por conta dessa falta de
trabalho humano (Araujo, 2019). Da mesma maneira que o T3 e o T7, no T9, Santos
(2018), afirma que os funcionarios acham que ha pouca quantidade de pessoas nos
setores, resultando num desempenho abaixo do esperado.

O penultimo tépico a ser discutido nesse trabalho € sobre “seguranga no
trabalho, temperatura, ruido e trabalho muito cansativo”. De acordo com T5, os

funcionarios relatam que ndo se sentem seguros no trabalho e, como falado no
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tépico anterior, as condi¢des do ambiente como, temperatura, higiene e ruido,
atrapalham o desenvolvimento das atividades (Silva et al, 2020). No que se refere a
pesquisa feita no T7, Araujo (2019), analisou que os principais fatores de estresse
no trabalho dos entrevistados seria a temperatura e o ruido produzido pelas
maquinas, junto com o fato do trabalho ser muito cansativo, colaborando para um
clima organizacional prejudicial.

De acordo com a pesquisa feita por T11, os fatores que mais desagradam os
funcionarios seriam a ventilagdo e o barulho feito nos setores (Rosa; DeMarco,
2016). No que se refere ao T12, os participantes da pesquisa concordam que a
empresa nao se preocupa com a seguranca no trabalho, nessa perspectiva eles
também trabalham com a sensacéo de inseguranga. Outro fator que ha insatisfagao
€ com a qualidade de luz, ruido e temperatura (Chaves, Guimaraes, 2016). Quanto
ao T14, percebe-se que os funcionarios estdo insatisfeitos com a temperatura do
local de trabalho, e ha funcionarios que acham a iluminacdo e o espaco fisico
inadequados (Abreu et al., 2013).

O ultimo fator negativo impactante no clima organizacional é “comunicagao
com os colegas”. De acordo com T3, houve o relato de que ha falta de comunicagéo
e até mesmo de respeito em alguns setores, e que o relacionamento tem margem
para melhorar (Carvalho; Muniz, 2022). No que se refere ao T9, apesar de haver
bom relacionamento entre os colegas de trabalho no hospital, como dito no subtitulo

anterior, houve a constatagdo de falta de trabalho em equipe (Santos, 2018).

4.3 Divergéncias dos fatores entre os textos analisados

Como visto nos dois subtitulos anteriores, ha uma série de fatores que podem
impactar no clima organizacional, tanto de forma positiva quanto de forma negativa.
Porém, deve-se notar que dependendo da instituicao, do tipo de lideranga, do tipo de
ambiente de trabalho, entre outros. Os fatores podem ser classificados como
negativos ou positivos, como visto em alguns exemplos. Diante do exposto, este
subtitulo se compromete a verificar fatores que aparecem nas duas categorias e
dissertar sobre as principais diferengas.

Os fatores que se repetiram foram: reconhecimento, realizagao e valorizagao;
comunicagdo com os colegas; relacionamento e comunicagdo com lideranga; carga

de trabalho; treinamentos e oportunidades de crescimento; equipamentos
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adequados; seguranga no trabalho e remuneragao e beneficios. As diferencas serdo
abordadas nos proximos paragrafos.

O primeiro fator que sera analisado € o de reconhecimento, realizagdo e
valorizagédo. O ponto de maior concordancia entre os autores que identificaram esse
fator como positivo € o fato dos funcionarios se sentirem realizados no trabalho e
gostarem do que fazem. Outro motivo citado por Mazzucato (2022) para os
funcionarios se sentirem reconhecidos e valorizados sdo o ambiente de trabalho e
confianga no trabalho. De acordo com T1, ser reconhecido pelo publico é outro fator
que auxilia no clima organizacional (Junior et al., 2022). Em contrapartida, o principal
motivo de descontentamento com esse fator é pela falta de reconhecimento e
valorizagao principalmente das liderangas, como exemplificado pelo T10, o qual diz
que apesar dos funcionarios se sentirem realizados com as atividades, ndo ha
valorizag&o por parte do hospital (Costa; Carvalho, 2017).

O fator seguinte refere-se a comunicagdo com os colegas de trabalho. A
comunicagao € parte fundamental para o trabalho em qualquer instituicdo, e nos
hospitais ndo poderia ser diferente. De acordo com Silva, Junior e Valério (2022),
autores do T2, em sua pesquisa foi analisado que a instituicdo adota alguns meios
para melhorar a comunicag¢ao dentro da instituicdo, como e-mails, quadro de avisos
nos setores e reunides mensais. Nessa mesma perspectiva, o T10 adiciona que
uma comunicagao clara e, principalmente, objetiva é importante para um bom clima
organizacional (Costa; Carvalho, 2017). De outro modo, o T3 relata em sua pesquisa
que o clima organizacional é prejudicado pela falta de comunicagao entre setores,
atrapalhando todo o andamento dos processos que devem ser feitos pelos
trabalhadores (Carvalho; Muniz, 2022).

O préximo tépico que sera analisado as diferengas € sobre comunicagao e
relacionamento com a lideranca. Para que a lideranga seja um fator que modifique
positivamente o clima organizacional, respeito entre as partes deve ser essencial,
dessa maneira o T10 (Costa; Carvalho, 2017) e o T14 (Abreu et al.,, 2013)
observaram em suas pesquisas que ha muito respeito entre trabalhadores e
lideranca. Juntamente com o respeito, deve haver confianga nos seus superiores,
dessa maneira, os participantes da pesquisa de T9 (Santos, 2018), alegaram que
confiam nos seus superiores. A comunicagdo para resolucdo de problemas é
importante para evitar estresse no trabalho, e de acordo com T4 e T14, a maneira

como os lideres auxiliam na resolucdo de problemas é satisfatéria. Do mesmo modo
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que a lideranga pode ser um fator que melhore o clima organizacional, pode ser
também um que o piore. Nas pesquisas feitas por T2 (Silva et al., 2022) e por T10
(Costa; Carvalho, 2017), a falta de feedback por parte dos lideres € um ponto
gerador de estresse e inseguranga. Outro ponto que a lideranga pode ser prejudicial
ao clima organizacional, € o fato de que nao houve a opinido dos funcionarios, como
por exemplo para dar novas ideias, como explicado nas pesquisas de T3 (Carvalho;
Muniz, 2022) e T4 (Mazzucato, 2022). Como visto nessa comparagao, a liderancga
pode ser um fator determinante para o clima organizacional de uma instituicao
hospitalar.

Sera abordado agora sobra carga de trabalho. Percebe-se que os hospitais
que possuem como fator positivo a carga de trabalho, possuem funcionarios
suficientes para cada fungdo, como abordado em T1 (Junior et al.,, 2022) e T4
(Mazzucato, 2022). Outro ponto, discorrido por T7 seria a escala ser adequada e
justa para todos os trabalhadores (Araujo, 2019). A distribuicdo de trabalho entre os
funcionarios do setor também é importante para ndo haver sobrecarga, como dito
em T8 (Cancio; Tavares, 2018). Quanto aos aspectos negativos, percebe-se que a
diferengca que ha com os aspectos positivos, deve-se ao fato da falta de recursos
humanos nas instituigdes das quais a carga de trabalho foi dado como fator
negativo, o T3, T5, T7 e T9 abordam essa visao.

A préxima comparagcdo de topicos € sobre treinamentos e capacitagdes.
Como aspecto positivo, os treinamentos oferecidos devem ser Uteis para a rotina de
trabalho e melhorarem a performance do funcionario e da equipe, assim os
capacitando para o cotidiano do hospital, como dito em T8 (Cancio; Tavares, 2018) e
T10 (Costa; Carvalho, 2017). Em contrapartida, de acordo com T1 (Junior et al.,
2022), ha insatisfagdo com os treinamentos oferecidos pela instituicdo, com pouca
quantidade e com conteudo abaixo da expectativa, ndo agregando ao cotidiano da
empresa. O T3 (Carvalho; Muniz, 2022) e T12 (Chaves, Guimaraes, 2016) estao
insatisfeitos com a falta de treinamentos ofertados.

Neste paragrafo, sera falado sobre os equipamentos de trabalho. A maior
concordancia no que se refere aos equipamentos de trabalho como sendo um
aspecto positivo € a satisfacdo com a qualidade dos equipamentos oferecidos, dito
em T1 (Junior et al., 2022) e T4 (Mazzucato, 2022). Outro ponto a se destacar é a
rapidez de resposta da area de manutengdo quando algum equipamento fica com

defeito, esse ponto foi colocado por T4 (Mazzucato, 2022). O T7 (Araujo, 2019)
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indica que os funcionarios estédo satisfeitos com a ergonomia das mesas e cadeiras,
deixando o trabalho um pouco mais confortavel. Quanto ao que torna os
equipamentos de trabalho um fator negativo, pode-se analisar a falta do
equipamento necessario para uma determinada atividade como dito em T2 (Silva et
al., 2022) e T5 (Silva et al., 2020). Assim como o T2, a falta de equipamentos &, para
T3, crucial para continuagao do trabalho, adicionando o fato de alguns equipamentos
estarem sucateados.

A seguir, sera discorrido sobre as diferengas entre fator positivo e negativo
referente a seguranga do trabalho. Quanto aos aspectos positivos, o T1 (Junior et
al., 2022) salienta que os funcionarios se sentem satisfeitos com os EPIs fornecidos
pelo hospital. Os outros textos concordam que a percepgao de seguranga no
trabalho dos trabalhadores € boa. As principais variaveis que impactam o clima
organizacional de forma negativa referente a seguranga no trabalho sao
temperatura, ruido, ventilagdo e qualidade de luz, como dito em T5 (Silva et al.,
2020), T7 (Araujo, 2019), T11 (Rosa; DeMarco, 2016) e T12 (Chaves, Guimaraes,
2016). A ma qualidade desses fatores faz os funcionarios trabalharem com
desconforto e sensagao de inseguranga no local de trabalho.

O ultimo fator que havera comparacao refere-se as variaveis financeiras que
afetam o clima organizacional. Como aspecto positivo, os autores de T1 (Junior et
al., 2022), em sua pesquisa, concluiram que o pagamento em dia promove um bom
clima organizacional. Em concordéncia com T1, o T4 (Mazzucato, 2022), percebe
gue quando a empresa paga a mesma coisa que o mercado esta oferecendo, isso é
algo positivo na visao dos trabalhadores. Como fator negativo, a maioria dos textos
concorda que ha uma insatisfacdo dos funcionarios com o salario que recebem. O
T10 (Costa; Carvalho, 2017) afirma que os trabalhadores acham o salario
incompativel com a fungdo que exercem, e ndo conseguem ter uma vida financeira
adequada.

Tendo em vista que os fatores citados nos paragrafos anteriores apareceram
em ambas as categorias, tanto positivo como negativo, a figura a seguir
esquematiza essa afirmagdo com um Diagrama de Venn, mostrando a intersecgao
onde se junta os fatores positivos com os negativos (Figura 7). Portanto, com base
no diagrama, percebe-se que existem fatores que desempenham papéis
fundamentais na manutengdo do clima organizacional. Esses fatores podem

contribuir tanto para um clima saudavel e benéfico para os trabalhadores, como
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também prejudicial para todos que estdo envolvidos nele, dependendo da maneira
que sao percebidos na instituicao.

Figura 7: Diagrama dos fatores

Fatores positivos Fatores negativos

Feedbacks

Reconhecimento, realizacdo e valorizacdo;
comunicacdo com os colegas;
relacionamento e comunicacdo com lideranca;
carga de trabalho;
treinamentos e oportunidades de crescimento;
equipamentos adequados;
seguranga no trabalho;
remuneracado e beneficios.

Pressdo

Autonomia

Instabilidade
Bermn-estar

Temperatura

Ruido

Fonte: o autor (2024).
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivos analisar os fatores que interagem
positivamente e negativamente com o clima organizacional e comparar as diferengas
de fatores que aparecem nas duas categorias, utilizando a literatura de 2013 a 2023.
O objetivo foi atingido com a analise de 14 textos, onde, por meio de pesquisas de
clima organizacional, foram elencados diversos fatores que o impactam diretamente
e indiretamente, cabendo ao autor deste trabalho analisa-los de acordo com os
objetivos.

No que se refere aos resultados obtidos, infere-se que os fatores positivos
observados foram: reconhecimento/ realizagdo/ valorizagdo; relacionamento e
comunicagdo com colegas; relacionamento e comunicagdo com lideranga; carga de
trabalho, trabalho em equipe e autonomia; treinamentos e oportunidades de
crescimento; equipamentos adequados e espaco fisico de trabalho; seguranca no
trabalho e bem-estar; salario e pagamentos e empresa aberta para ideias e boa
imagem da empresa.

Os resultados referentes aos fatores negativos foram: relacionamento e
comunicacdo com lideranga, falta de feedbacks e lideres ndo aberto para ideias;
remuneragao e beneficios insatisfatorio; reconhecimento/ realizagdo/ valorizagéao;
falta de equipamentos adequados; treinamentos, oportunidades de crescimento e
sensagao de instabilidade; presséo, sobrecarga e ambiente no trabalho; seguranca
no trabalho, temperatura e ruido e trabalho muito cansativo e comunicagdo com
colegas. Percebe-se que ha semelhancga entre alguns fatores positivos e negativos,
0 que os difere € a maneira como cada um se manifesta em cada instituicdo e a
maneira como sao interpretados pelos funcionarios.

Quanto as dificuldades encontradas para a realizagdo da pesquisa,
observa-se que cada fator analisado sao fatores subjetivos que cada pessoa sente
de uma maneira diferente, dessa forma, nota-se uma questao da intangibilidade dos
fatores que foram expostos neste trabalho, dificultando a quantificagdo dos
resultados.

Diante dos resultados desse estudo, percebe-se uma grande variedade de
fatores que podem impactar o clima organizacional em uma instituicdo hospitalar,
sendo fatores interpessoais ou até mesmo fatores fisicos e financeiros. Dessa

maneira, o clima organizacional ndo € um constructo de simples entendimento, mas
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€ um conceito que necessita de estudo, observacédo e pesquisa para se chegar a
uma conclusdo adequada a instituicio de interesse. Para trabalhos futuros
sugere-se investigagcao e pesquisa de clima organizacional relacionando trabalhos
empiricos e trabalhos tedricos.

Portanto, como primeiro trabalho académico de pesquisa feito pelo autor, o
aprendizado adquirido sobre processos metodoldgicos e, principalmente, sobre o
tema “clima organizacional”’, o qual sera utilizado por toda vida de trabalho, foram
importantes para o desenvolvimento pessoal e intelectual, ressaltando a importancia
do estudo na vida humana como capacitador e criador de novas ideias e conceitos

que impactam a visdo de mundo do autor e leitor.
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organizacional dos
48 enfermeiros da
Unidade.

Titulo do artigo/ Ano Revista Tipo de pesquisa Sintese do conhecimento
Autor
(identificador)
CLIMA 2022 | Mythos Hospital publico. O autor utiliza a definicdo de
ORGANIZACION Trata - se de um Chiavenato (2014), “o clima
AL EM UM estudo de caso, organizacional trata-se de
HOSPITAL com delineamento | aspectos internos da instituicao,
PUBLICO NO descritivo que que influencia de maneira
INTERIOR DE utilizou dados diferente a motivacdo dos
MINAS GERAIS/ secundarios funcionarios”.
Ernani de Souza decorrentes de
Guimaraes Janior uma pesquisa de Fatores positivos que interferem
(T1) clima realizada no C.O: pagamentos em dia, boa
por empresa organizacdo e limpeza, boa
especializada seguranga no trabalho,
contratada para equipamentos adequados,
essa finalidade. A | relacionamento interpessoal,
analise envolveu a | sem sobrecarga de trabalho,
percepgao de 302 autonomia, comunicagdo com
trabalhadores. superiores, realizagdo com o
trabalho e reconhecimento
Fatores negativos que interferem
no C.O: remuneragao e
beneficios insatisfatérios, poucas
oportunidades de aprendizado,
oferta insatisfatoria de
treinamentos, pouca percepgao
de valorizagao
AVALIACAO DO 2022 | Saberes, Unidade Dom O clima organizacional reflete a
CLIMA estratégias | Bosco do Hospital realidade da instituicao, sendo
ORGANIZACION e ideologias | Universitario de considerado um conjunto de
AL DOS de Juiz de Fora percepgdes e sentimentos que
ENFERMEIROS enfermage | (HUUFJF). . Foi os colaboradores tém em
DE UM m 3 realizado um relacdo aos diferentes aspectos
HOSPITAL levantamento do ambiente laboral.
UNIVERSITARIO bibliografico e (MACHADO e GOULART, 2014).
DE MINAS posteriormente uma
GERAIS/ observagao dos Fatores positivos que interferem
Claudilene fatores que no C.O: treinamentos oferecidos
Fernandes da impactavam no de acordo com necessidade,
Silva (T2) clima valorizagao profissional,

oportunidade de demonstrar os
conhecimentos, reconhecimento
profissional, comunicagao.

Fatores negativos que interferem
no C.O: pressdao no trabalho,
falta de feedback da chefia, falta
de materiais e equipamentos
necessarios.
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Dificuldades e 2022 | NTQR Trata-se de um A definicao de clima
potencialidades estudo descritivo organizacional foi delineada por
relacionadas ao exploratério, de Martins et al. (2016) como as
clima cunho qualitativo, percepgdes do conjunto de
organizacional realizado com 46 individuos de uma dada
dos servidores de enfermeiros. organizagdo sobre seu contexto
enfermagem de de trabalho (englobando
um hospital relacionamento com os pares e
publico/ Elisabete com a chefia, caracteristicas da
Mesquita Peres tarefa, sistema de recompensa e
de Carvalho (T3) beneficios, condicoes de
trabalho, dentre outros
aspectos).
Fatores positivos que interferem
no C.O: bom relacionamento
entre  colaboradores, equipe
esforgada.
Fatores negativos que interferem
no C.O: escassez de equipe e
de materiais, falta de
manutengdo nos equipamentos,
comunicagao precaria e
imprecisa, falta de valorizagédo
profissional, falta de
treinamentos.
Clima 2022 | Repositorio | A pesquisa que O clima organizacional tem a ver
Organizacional: Institucional | embasa este com o sentimento e percepcéao
pesquisa em da trabalho tem que os trabalhadores possuem
hospital localizado Universidad | abordagem sobre varios aspectos dentro da
no norte do Rio e de Passo | quantitativa e organizagdo. Com isso, se torna
Grande do Sul/ Fundo descritiva, sendo importante a empresa conhecer

Cintia Savana
Mazzucato (T4)

fundamentada a
partir de
experiéncias
vivenciadas no
estagio em uma
instituicao de saude
e também pela
coleta de dados
realizada por meio
de questionario
destinado aos
funcionarios.

seus trabalhadores, para poder
atender suas necessidades e
expectativas (FERREIRA, 2013).

Fatores positivos que interferem
no C.O: empresa se preocupa
com o bem-estar e seguranga
dos trabalhadores, materiais
bons para a execugdo do
trabalho, satisfacdo no trabalho,
bom relacionamento com
liderangca, salario compativel
com 0 mercado, bom
relacionamento com colegas,
autonomia nas decisoées.

Fatores negativos que interferem
no C.O: lideres raramente
ouvem sugestoes dos
funcionarios, salario nao supre
necessidades basicas, sem
treinamentos, poucas
oportunidades de crescimento e
valorizagéo.
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ANALISE DO 2020 | A Hospital publico de | Luz (1995) considera o clima
CLIMA Enfermage [ Minas Gerais. Foi como o reflexo do estado de
ORGANIZACION meo aplicado um espirito das pessoas que
AL EM UM Gerenciame | questionario predomina numa organizagao,
HOSPITAL nto do sistematizado. As num determinado periodo de
PUBLICO Cuidado analises foram tempo, ndo tendo impactos
SITUADO NO Integral 2 quantitativas, duradouros os fatos que
ESTADO DE desenvolvidas a acontecem no ambiente externo,
MINAS GERAIS partir do software porém tém forte influéncia, e os
SOB A OTICA DA SPSS. fatos internos ocorrem de forma
EQUIPE DE mais intensa e permanente.
ENFERMAGEM/
Michele Fabiana Fatores positivos que interferem
da Silva (T5) no C.O: bom relacionamento
com os colegas, empresa ouvir
ideias, bom relacionamento com
lideranca.
Fatores negativos que interferem
no C.O: inseguranga no trabalho,
falta de reconhecimento,
condigdes de trabalho,
insatisfagdo com ambiente de
trabalho, sobrecarga de trabalho,
falta de material.
Clima 2019 | Turismo & Hospital privado em | Segundo Silva et al. (2015, p.
Organizacional no Sociedade | Jodo Pessoa, 103), “O clima organizacional
Setor de Hotelaria Revista Paraiba (PB), Brasil | esta relacionado a qualidade do
Hospitalar: um UFPR a partir do olhar de | ambiente percebido na empresa
estudo em um colaboradores do pelos colaboradores, e como o
hospital privado setor de hotelaria mesmo influencia diretamente no
de Joao Pessoa, hospitalar sobre o comportamento”.
Paraiba (PB), seu ambiente de
Brasil/ Maria trabalho. Pesquisa | Fatores positivos que interferem
Aparecida de quantitativa do tipo | no C.O: bem-estar fisico no
Alencar (T6) descritivo, com ambiente de trabalho,
aplicacdo de um reconhecimento no trabalho,
questionario a vinte | equipe de trabalho, trabalho
colaboradores. realizado, comunicacdo com os
superiores, seguranga no
trabalho, trabalho executado,
oportunidade de crescimento na
empresa.
Fatores negativos que interferem
no C.O: conflitos internos dentro
da empresa.
Clima 2019 | Biblioteca Neste estudo O clima organizacional é a
organizacional e digital da exploratorio, sobre | percepgdo coletiva que os
manejo de producéo gestéo do clima colaboradores tém sobre a
residuos dos intelectual organizacional e de | empresa, principalmente sobre o
servigcos de saude discente residuos dos ambiente interno que estéo
na Central de servigos de saude, | inseridos, o] que esta

Materiais
Esterilizados do
Hospital de Base
do Distrito

teve como objetivo
avaliar o nivel de
estresse coletivo
dos técnicos de

intimamente relacionado com o
grau de motivacdo de seus
participantes
(CHIAVENATO,1985).
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Federal/ Andrea
dos Santos Araujo
(T7)

enfermagem, bem
como investigar a
conformidade da
gestéo dos
residuos dos
servigos prestados
na CME.

Fatores positivos que interferem
no C.0: facilidade de
comunicagdo com superiores e
colegas de trabalho, escala de
trabalho adequada, cooperacao
entre colegas, bons
equipamentos para execugao do
trabalho.

Fatores negativos que interferem
no C.O: temperatura do setor
muito alto e intenso ruido de
maquinas, trabalho muito
cansativo, poucas pessoas para
realizar as tarefas.

Fatores de 2018 | Repositério | Essa pesquisa teve | O conceito de clima
comprometimento institucional | como objetivo organizacional com o passar do
e clima da UTFPR identificar os tempo, vem ganhando mais
organizacional fatores de importancia para embasar a
que impactam no comprometimento e | percepgdo da relagdo entre os
desempenho clima individuos e a entidade de
individual dos organizacional que | trabalho, sendo este, um
colaboradores de impactam no conceito amplo por se tratar de
um hospital desempenho um tema que possui varias
localizado no individual de um percepgdes diante de um
sudoeste do hospital localizado numero restrito de dimensbes
Parané/ Caio no Sudoeste do (SBRAGIA, 1983).
Ernany Duarte Parana. O trabalho
Cancio (T8) se enquadrou como | Fatores positivos que interferem
um estudo de caso, | no C.O: empresa se preocupa
realizado a partir de | com seguranga no trabalho e
uma survey, 0s saude do trabalhador,
dados foram organizagdo no espago de
coletados por meio | trabalho, equipamentos
da aplicacdo de um | necessarios para realizagdo do
questionario aos trabalho, sem sobrecarga de
funcionarios do trabalho, trabalho de equipe
hospital, totalizando | valorizado e incentivado,
em uma amostra de | reconhecimento no trabalho,
133 respondentes. | treinamentos auxiliam no
dia-a-dia do trabalho.
Fatores negativos que interferem
no C.O: salario compativel com
o mercado de trabalho.
A PESQUISA DE | 2018 | Revista Como estratégia de | De acordo com Chiavenato,
CLIMA UNI-RN pesquisa de campo | (2004), o clima organizacional

ORGANIZACION
AL COMO
INSTRUMENTO
DE
DIAGNOSTICO
ORGANIZACION
AL NO HOSPITAL
DE PEDIATRIA
PROFESSOR

para coleta dos
dados, elaborou-se
um questionario
contendo
predominantemente
perguntas fechadas
e selecionou os
participantes a
partir de uma

envolve uma visdo mais ampla e
flexivel da influéncia ambiental
sobre a motivagdo. Trata-se da
qualidade do ambiente que é
percebida ou experimentada
pelos membros da organizagao
e influencia no seu
comportamento.
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HERIBERTO
FERREIRA
BEZERRA —
HOSPED/
Solange Neves
dos Santos (T9)

amostra aleatoria
composta por
colaboradores que
mantém diferentes
tipos de vinculos
com o hospital.

Fatores positivos que interferem

no C.O: chefia e lideranga,
satisfacdo e motivagdo no
trabalho,  oportunidades de

desenvolvimento profissional e
treinamento, relacionamento
interpessoal.

Fatores negativos que interferem
no C.O: comunicagdo no
hospital, mas condicbes de
trabalho e carga horaria, salario
insatisfatorio.

Clima 2017 | Biblioteca Realizou-se O clima organizacional, é
organizacional e digital de pesquisa de campo | constituido pelo meio interno das
satisfacdo: o caso trabalhos de carater organizagbes, e sdo impressoes
do setor de académicos | qualitativa que os empregados tém do seu
enfermagem no - UFRA descritiva, ambiente de trabalho, valores,
hospital e coletando-se os atitudes e padrdes de
maternidade dados através de comportamento que influenciam
Saude Center/ questionario diretamente em seu
Bruno Woiller estruturado, onde relacionamento e no
Lima da Costa foram abordadas as | desempenho no ambiente de
(T10) variaveis, trabalho (LUZ, 2003).
socioeconOmicas,
fatores Fatores positivos que interferem
extratrabalho e no C.O: liberdade no trabalho e
fatores internos da na organizacado das atividades,
empresa. equipe comprometida e
responsavel no trabalho,
satisfacdo e realizagdo com o
cargo, volume de trabalho bom,
boa comunicagao, oportunidades
de desenvolvimento, bom
relacionamento com chefes,
treinamentos relevantes e
recorrentes ao trabalho a ser
feito, condicbes de trabalho, boa
imagem da empresa, estimulo
ao trabalho em equipe.
Fatores negativos que interferem
no C.O: remuneragdo, pouca
participagao nas decisoes,
valorizagéo profissional
insatisfatéria, pouca sensagao
de instabilidade no emprego.
PESQUISA DE 2016 | Anuario Hospital Para o conceito de clima
CLIMA Pesquisa e | filantrépico. organizacional (C.O), o autor
ORGANIZACION Extenséao Pesquisa feita por utiliza a definicdo de Hernandez
AL: HOSPITAL Unoesc meio de e Melo (2003), o qual diz que ha
SAO JOSE Videira questionario de trés variaveis de mensuragao de
VINCULADO A questdes clima organizacional: macro,
FUNDACAO descritivas e micro e individual.
ARAUCARIA NO objetivas. Foram
MUNICIPIO DE analisados 2 (dois) | Fatores positivos que interferem
SAO JOSE DO grupos: Campo 1- | no C.O: relacionamento com
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OURO (RS)/
Greice Ferreira da
Rosa (T11)

area técnica, e
Campo 2 - area
administrativa.

colegas, autonomia no trabalho,
estimulo ao trabalho em equipe,
reconhecimento no trabalho,
treinamentos adequados.

Fatores negativos que interferem
no C.O: relacionamento com
chefia, comunicacdo com chefia,
barulho e ventilagdo no setor,

moveis e equipamento de
trabalho.
Analise do clima 2016 | Revista Total de 46 No que diz respeito, ao Clima
organizacional em farol funcionarios, a Organizacional entende-se como
centro cirurgico de respeito das dez a expressao dos sentimentos
um Hospital dimensdes dos colaboradores diante dos
Universitario da consideradas valores, das politicas, das
cidade de relevantes a um praticas de gestdo das pessoas,
Manaus/ ambiente saudavel. | da forma de relacionamento com
Jaqueline Alves Questionario os colegas, da postura da
Chaves (T12) contendo 60 empresa ao estabelecer e
questdes. As retribuir pelo alcance das metas,
analises foram além da situagdo econdmica
quantitativas, (BOOG, 2002, p. 10).
desenvolvidas a
partir do software Fatores positivos que interferem
SPSS. no C.O: salario adequado,
prazer ao exercer a profisséo.
Fatores negativos que interferem
no C.O: seguranga no trabalho,
condigdes necessarias para
desenvolver o trabalho, falta de
materiais e equipamentos
adequados, escassez de
treinamento, falta de
reconhecimento da chefia
quando o trabalho é bem feito.
CLIMA 2014 | REUNA Abordagem De acordo com Martins (2008),
ORGANIZACION qualitativa com menciona-se clima
AL EM caracteristicas organizacional para referir-se as
HOSPITAL: UM exploratorias e influéncias do ambiente interno
ESTUDO NO descritivas. Feito de trabalho sobre o}
SUDOESTE DO com 50 servidores | comportamento humano.
PARANA/ Adilson do hospital
Carlos da Rocha regional. Fatores positivos que interferem
(T13) no C.O: autonomia.
Fatores negativos que interferem
no C.O: recompensa pelo
trabalho feito.
Analise dos 2013 | RACE - Tratou-se de um Villardi, Narducci e Dubeux
fatores Revista de | estudo (2007) definem
intraorganizaciona Administrag | exploratorio-descriti | clima organizacional como o
is influenciadores ao, VO e 0 método conjunto de percepgdes e
no clima Contabilida | utilizado foi o conceitos
organizacional em dee estudo de caso. que as pessoas de uma
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um Hospital
Universitario/
Nelsio Rodrigues
de Abreu (T14)

Economia

com 311
respostas validas
e tendo como
principal
instrumento de
coleta de dados um
questionario
estruturado.

organizagdo desenvolvem e
compartilham,

que afetam a forma como estas
pessoas se relacionam no

trabalho.

Fatores positivos que interferem
no C.O: seguranga no trabalho,
material basico para trabalho,
espago fisico e iluminagao
adequados, comunicagdo com a
chefia, valorizagdo no trabalho,
relacionamento com colegas e
chefia.

Fatores negativos que interferem
no C.0: temperatura
inadequada, estresse no
trabalho, baixo salario, falta de
clareza com as funcdes a serem

feitas, instrumentos para
comunicagao nao sao
adequadas (como e-mail), sem
numero suficiente de

equipamentos, funcionarios nao
séo recompensados pelo
trabalho feito.
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